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La investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la comunicación interna y 
el compromiso organizacional del personal administrativo en una institución universitaria 
de Los Olivos, 2018; se tuvo una muestra no probabilística de 46 personas, la técnica 
empleada fue la encuesta y el instrumento el cuestionario con escala tipo Likert (22 Ítems); 
se utilizó el método estadístico para el procesamiento de datos con apoyo del programa SPSS 
24; se hizo uso del método hipotético – deductivo bajo el enfoque cuantitativo, con nivel 
correlacional, tipo aplicado - técnico y el diseño es no experimental - transversal; los 
resultado determinaron una correlación positiva moderada (R = 0,551**) entre las variables 
comunicación interna y compromiso organizacional. 
 
Palabra clave: Comunicación interna, compromiso organizacional, afectivo, normativo, 














      
ABSTRACT 
 
The objective of the research was to determine the relationship between internal 
communication and the organizational commitment of administrative personnel in a 
university institution in Los Olivos, 2018; There was a non-probabilistic sample of 46 
people, the technique used was the survey and the instrument the questionnaire with Likert 
scale (22 items); the statistical method for data processing was used with the support of the 
SPSS 24 program; the hypothetical - deductive method was used under the quantitative 
approach, with correlational level, applied - technical type and the design is non - 
experimental - transversal; the results determined a moderate positive correlation (R = 0.551 
**) between the variables internal communication and organizational commitment. 
 
Keyword: internal communication, organizational commitment, affective, normative, 





1.1. Realidad problemática 
 
A través de los tiempos, la forma de transferir información  ha sido de vital importancia en 
el desarrollo de la sociedad, un medio indispensable para alcanzar un fin, así como 
herramienta fundamental para el desarrollo eficiente de las actividades en la  organización, 
un eje primordial para estrechar lazos de confianza entre los  colaboradores de una 
organización realizando las coordinaciones de actividades, trazando líneas de acción, 
entendimiento, orientadas al logro de los objetivos plateados, mediante la acción coordinada 
los trabajadores podrán lograr sus objetivos propuestos. 
 Las organizaciones son exitosas a través de un activo muy importante como el de su 
capital humano, el personal comprometido y la buena atención al usuario logrará que se 
distinga de las empresas competidoras. El involucramiento de los empleados, el grado de 
identificación con la institución, su deseo de seguir perteneciendo, el entusiasmo serán de 
gran relevancia en el desempeño de sus actividades dentro de la institución.  
Por lo tanto, la transferencia de información, así como la afiliación, e identificación  
del personal con la empresa  son aspectos de transcendental importancia en las 
organizaciones en espacial en las que se  prestan servicios educativos, el contacto con el 
cliente es de manera directa y continua, donde los trabajadores deben brindar una actitud de 
servicio, empatía, identificación,  colaboración, apoyo, y habilidades sociales; donde se  
evidencie el deseo de satisfacer los requerimientos del cliente para lograr alcanzar las metas 
de proyección de crecimiento a nivel institución. 
 
1.1.1. En el contexto internacional  
 
En el contexto internacional existen estudios sobre el particular las empresas en busca de 
alcanzar estándares de calidad para lograr el posicionamiento en el mercado así como marcar 
la diferencia con sus competidores por brindar servicios diferenciado y obteniendo la 
satisfacción del cliente externo, como también el interno quien es el representante principal 
de la organización, el mismo que debe contar con las características del compromiso 
organizacional necesarias y ofrecer la mejor atención al cliente. 
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Pascual (2016) hace referencia en la publicación del portal web OBS referido a  “ Es 
importante la comunicación interna en una empresa?” donde explica que la comunicación 
interna es un aspecto fundamental para el funcionamiento a la perfección de una empresa, 
dando por afirmando  que, las grandes organizaciones y compañías han tenido conocimiento 
que el primer público en el que hay que pensar para conseguir los objetivos  es el equipo 
humano que sustenta su negocio. Así mismo manifiesta que una comunicación interna eficaz 
favorece a que la organización marche como un todo cohesionado, empujado por todo en la 
misma dirección y con máxima fuerza posible. 
 Ropero (2013) hace referencia en el  artículo “La comunicación con los empleados” 
indica ¿Cómo tratamos a este talento para conseguir su mejor versión y obtener el mayor 
beneficio?, El empresario con frecuencia se centra en el proyecto en sí para obtener los 
mejores resultados de una forma eficaz y eficiente; y se olvida de los colaboradores que se 
encuentran detrás y que los hacen posibles, ellos son las cabezas pensantes  y creativas que 
logran el éxito de una entidad, el alzamiento de la marca, es importante definir la 
comunicación interna de la empresa como una estrategia a seguir para alcanzar el éxito, para 
lograr los objetivos finales ayudando a mejorar resultados, integrando a los empleados en un 
proyecto común, “fomentando la participación y fortaleciendo la cultura organizativa”. En 
este sentido, la comunicación interna juega un papel primordial para hacer sentir al empleado 
como parte imprescindible del proyecto y no como una mera pieza del engranaje que hace 
posible la consecución de los objetivos planteados. Si somos aptos de proporcionar y 
fortificar el involucramiento, el sentido de pertenencia y la filiación del colaborador con la 
empresa conocer los intereses de los recursos humanos, escucharlos y hacerles partícipes de 
los resultados y retos de la empresa es fundamental para que la organización marche 
satisfactoriamente. Un gesto como tan simple como ser transparente es sinónimo de 
confianza y motivación, en España, la falta de motivación en la empresa supera el 75% y 
estudios recientes confirman que se debe a una insuficiencia en la comunicación interna, es 
por ello que debemos provocar la participación de los empleados a través de diferentes 
canales. 
 Arru (2014) en el artículo del portal web titulado “los conflictos que genera la 
ausencia de la comunicación interna”  manifiesta que a través de una tarea formal de 
comunicación interna, las empresas participan sus valores, visión y objetivos entre sus 
trabajadores, la comunicación interna favorece en buena parte, a que el colaborador esté 
formado con la estrategia corporativa y que los equipos sean lo competente mente efectivos 
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y productivos para alcanzar con éxito los objetivos estratégicos. Efectivamente, cuidar y 
gestionar expresamente la comunicación es principal para la vida sana de las organizaciones. 
Gran segmento de los problemas en las organizaciones está directamente relacionados con 
una mala o no planificada comisión de esa comunicación interna, no resolver esos problemas 
a tiempo por falta de noción, análisis, herramientas adecuadas o abordaje profesional 
compromete a la organización y finalizará teniendo efectos en los resultados. Así también 
detallan un listado de algunas dificultades generadas por la falta de comunicación 
organizacional, las mismas que se pueden considerarse oportunidades de mejora. 
Desorientación y dificultades de alineamiento del personal con la estrategia corporativa, falta 
de colaboración y compromiso, dificultades en la circulación de la información, 
desprotección del talento, desmotivación y pérdida de productividad, deterioro del clima 
laboral, escasez de oportunidades de desarrollo de habilidades colaborativas, problemas de 
adaptación a cambios y/o a nuevas condiciones de trabajo, saturación de email, falta de 
espacios de colaboración, dificultad para gestionar el conocimiento, complejidad en la toma 
de decisiones efectiva, falta de canales para vehicular las necesidades que la gente tiene de 
expresarse, pocas acciones para medir y monitorizar las opiniones del personal, Pobre 
conocimiento del organigrama y problemas para encontrar expertos; señala que la suma de 
las dificultades en las organizaciones están conexos con una mala gestión formal de la 
comunicación, creando problemas y escenarios que dañan la eficiencia, la producción y el 
clima laboral. Es capacidad del liderazgo, buscar estas dificultades, interesarse y optimizar 
la salud de los diálogos. Con sabiduría siempre es posible y puntual encaminarse hacia lograr 
un mejor lugar para trabajar y los efectos vendrán por añadidura. 
 Koh (2014) argumenta en el portal web acerca de “la importancia de la comunicación 
organizacional” manifiesta que, para el administrador, es vital el perfeccionamiento de la 
destreza de comunicación ya que de sus diferentes labores una de sus primordiales labores 
es la de comunicar, aunado a que es una carrera que se orienta hacia los individuos. Muchas 
compañías no le dan la categoría a este concepto, viéndose incluidas en una falta de 
comunicación que con el tiempo reduce el desempeño laboral y de esta forma las utilidades 
de las organizaciones, inclusive por ejemplo en instituciones educativas como las 
Universidades deben estar en contante comunicación con sus alumnos para saber sus 
expectaciones o posibles ideas de mejora a la institución y de esta manera poder optimizar 
en conjunto, esto enaltecería el nivel de aprobación y confianza del alumno y por supuesto 
el desempeño, lo mismo ocurre en las compañías, es decir, altos dirigentes tienen que estar 
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en continua  información con su equipo de trabajo, esto para hacerle conocer al trabajador 
que es significativo y forma parte de la organización esto ayudará a que no se creen muros 
de información y que el empleado este satisfecho y de lo mejor de sí mismo.   
 Espinoza (2014) investigó referente a “La comunicación organizacional como factor 
determinante en la gerencia efectiva trabajo de grado presentado ante el área de postgrado 
de la Universidad de Carabobo” como requisito para optar al título de Magíster en Gerencia 
Avanzada en Educación cuyo objetivo general fue analizar la comunicación organizacional 
como factor determinante en la gerencia efectiva en el Liceo Bolivariano, 
metodológicamente cumple con el esquema de una investigación cuantitativa bajo el tipo de 
investigación descriptiva, con un diseño de campo no experimental,   indicando en la 
conclusión de la investigación que la comunicación permite al gerente obtener datos para la 
toma de decisiones, y ayudarse a identificar problemas sabiendo qué acciones son necesarias. 
Por lo que la comunicación es un medio, no un fin, y hace posible el proceso administrativo, 
ayuda a que las funciones de planeación, organización, control y evaluación de la gestión 
administrativa sean bien ejecutadas, que se establezcan eficazmente y sea seguida con 
diligencia. 
Dircom International Fórum (2018) reportaron que el encuentro entre los directores 
de recursos humanos y directores de comunicación de algunas de las empresas más 
relevantes de España entre ellas, coca cola, gas natural Fenosa, y otros entre otras 
afirmaciones encontramos la de Terres presidenta de Dircom en la que manifiesta que la 
comunicación no hace milagros, aunque sea muy estratégica. Las que tienen que ser buenas 
son las políticas de RRHH, ha señalado; considera que el gran desafío para uno y otro 
departamento ha sido la gestión del cambio a través de la comunicación y que es fundamental 
trabajar el papel de la comunicación en el liderazgo de las organizaciones. Alloza, CEO de 
Corporate Excellence - ha explicado como el valor de los intangibles es cada vez más 
relevante en el valor total de las organizaciones y como la comunicación es una herramienta 
transcendental para hacer sobresalir todos los capitales intangibles, entre los que enfatiza el 
capital humano, Así mismo Tabernero  revela que “hoy en día la superioridad competitiva 
de una compañía es su equipo humano, por eso debemos trabajar por tener el mejor y trabajar 
en el talento” 
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1.1.2. En el contexto nacional 
 
 A nivel nacional, existe una marcada competencia de servicios en instituciones 
universitarias, las que se deben enfrentar tratando de mejorar los servicios y brindar la mejor 
atención a nuestros alumnos y potenciales  usuarios, de tal manera que se consiga fortalecer  
la imagen y confianza en la institución, así como la entrega de un servicio de calidad  en el 
mercado. La comunicación y el compromiso organizacional son aspectos de gran 
importancia, de su implementación dependerá el logro de los objetivos institucionales 
influyendo en la conducta de los colaboradores  y grupos con el mejor desempeño, 
satisfacción  laboral,  obteniendo un comportamiento organizacional positivo eficiente y 
eficaz. 
 Universia Perú (2015) en su artículo del portal web titulado “Encuesta revela que la 
falta de compromiso es un problema en el ámbito laboral” “el estudio tendencias globales 
de capital humano 2015 liderando en el nuevo mundo del trabajo, revela que el 87 % de los 
directivos y líderes internacionales manifiestan que la falta de compromiso es uno de los 
inconvenientes más grandes que atraviesan las compañías, así además enfatiza la 
intranquilidad de los altos mandos por la falta de compromiso , que se traduce en una 
carencia de cultura organizacional, las empresas  escasean de gestiones que les permitan 
concebir una identidad, forjando en los colaboradores el sentimiento de pertenencia. 
Recomiendan innovar a la hora de gestionar para los empleados; programas, estrategias para 
mejorar el compromiso laboral, liderazgo y buen clima laboral. 
 Flores (2017) hace referencia en la investigación titulada “Motivación y compromiso 
organizacional en los colaboradores de la división de proyectos de archivo de la empresa 
Imagin Perú SAC. Lima”, donde tuvo como objetivo determinar si existe relación entre las 
variables de estudio antes mencionadas la investigación fue de tipo básico, diseño no 
experimental transversal correlacional, la población fue conformada por 200 colaboradores, 
de muestra homogénea y del tipo no probabilístico, compuesta por 158 colaboradores de las 
áreas administrativas, la técnica de datos fue la encuesta y el instrumento utilizado fueron 
cuestionarios validados científicamente. El análisis referido a motivación fue de 97.3%, esto 
representa que el estado emocional que se genera en los colaboradores actúa como propulsor 
de su desarrollo en el actuar diario, dentro de su organización, concluyendo que la 
motivación está relacionada significativamente con el compromiso organizacional, por lo 
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tanto la aplicación de la propuesta a la mejora de la motivación, potencializará el proceder 
de los colaboradores en la empresa. 
Forbes (2018) publicó en el portal web titulado “Compromiso laboral y felicidad del 
colaborador” manifiesta que los beneficios del compromiso laboral son múltiples: 
favoreciendo de manera significativa a impactar en el negocio desde la calidad de servicio y 
la satisfacción del cliente un estudio realizado este año por la firma GO Integro, indica que 
casi el 70% de las empresas encuestadas en Latinoamérica indicaron conciencia con respecto 
a la importancia del tema, y solo el 36 % refieren estar implementando un plan para 
abordarlo, frente a las cifras, indican que es labor de alta gerencia prestar la debida atención 
sobre el recurso más valioso de la organización; su gente, esa cuyo compromiso, esfuerzo 
dedicación, excelencia se traducen en una ventaja competitiva para alcanzar los objetivos 
del negocio, generar el compromiso laboral exige de las organizaciones y su liderazgo un 
esfuerzo planificado, constante y permanente por ganar la mente y el corazón de las personas, 
y de cara a obtener resultados excepcionales, de recíproco beneficio y con visión de largo 
plazo; la mayoría de las organizaciones se enfocan  en medir la relación con su gente a través 
de estudios de “clima”, tratando de descubrir el grado de “satisfacción” para cubrir las 
necesidades y conocer las opiniones de su personal, no siempre profundizando en el nivel de 
compromiso e involucramiento con la organización a través de su actuación, y/o desempeño, 
y tampoco necesariamente se hace apuntando a descubrir el nivel de compromiso de las 
personas en roles o funciones críticas, El grado de compromiso laboral está íntimamente 
vinculado con la felicidad del colaborador, y aunque exista una tendencia a asumir que este 
concepto está vinculado con ideales románticos de los que empresa no es responsable , lo 
cierto es que la felicidad es  “una sensación profunda de satisfacción con uno mismo y con 
nuestras propias circunstancias” , indica el padre de la Psicología positiva, Martin Seligman. 
Culminan indicando que el compromiso radica en la responsabilidad del liderazgo 
empresarial por investigar el escenario de la organización y crear estrategias en áreas básicas 
como remuneración, reconocimiento, y desarrollo, paralelamente el establecimiento de 
maniobras de comunicación que combine todos los esfuerzos del personal. 
El Comercio (2014) publicó a través del portal web titulado “Sólo el 50% de 
empresas en el Perú logra retener a su personal” nos definen que el activo más valioso de 
una organización es su personal, sin embargo, solo la mitad de compañías en el Perú logra 
mantener la rotación de su personal en el nivel que desea, así mismo entre otras indicaciones 
manifiestan que “para lograr resultados, es sumamente importante contar con el compromiso 
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de la alta gerencia tener procesos y positivas claramente establecidas, desarrollar líneas de 
carrera, entender las motivaciones del personal y alinear la metas de la empresa con la de 
sus colaboradores” de acuerdo con PWC, en el caso de la generación del milenio, que en 6 
años simbolizaran la mitad de la potencia laboral, sus primordiales peticiones están 
enfocadas en una mayor flexibilidad en el trabajo, retroalimentación y motivación constante, 
en el que el énfasis está en sus necesidades personales por sobre las necesidades  de la 
empresa. 
El diario Gestión (2016) publicó referente a “Lo ideal es transformar líderes que 
trasciendan en el tiempo” para Javier Calvo presidente de Liderman: es posible alcanzar este 
objetivo si la estructura de la empresa es horizontal, la cultura organizacional es prioridad 
en la empresa, los colaboradores lo llaman por su nombre pueden buscarlo directamente 
cuando quieren, sin consultarle a un mando directo, entre otras interrogantes que le hacen, 
contesta ¿Qué otros pilares se mantienen en su empresa? La comunicación directa y la 
innovación. Hoy, como está el mundo, si sabes algo, mañana no sabes nada. Hay demasiadas 
cosas nuevas. Nunca puedes decir “ya sé”. El contacto directo ¿eso ayuda a generar el 
compromiso de los colaboradores?  Las marcas deben humanizarse. Estas son poderosas 
cuando los líderes se involucran, y eso demanda mucho trabajo. 
Portella (2014) referenció en la investigación titulada “Compromiso organizacional 
y tiempo de servicio en los trabajadores administrativos de la gerencia central de 
ESSALUD” tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre las variables de 
estudio, trabajó con una población de 2400 trabajadores administrativos de la gerencia 
central, la muestra probabilística de 331 trabajadores, el método fue hipotético deductivo, 
diseño no experimental de nivel correlacional corte transeccional, se aplicó el cuestionario 
en escala de Likert, concluye en que el compromiso organizacional se relaciona 
significativamente  con el tiempo de servicio en los trabajadores administrativos de la 
gerencia central de ESSALUD, habiéndose encontrado un coeficiente de correlación Rho de 
Spearman de 0.855, lo que constituyó una alta correlación entre las variables. 
 
1.1.3. En el contexto local 
 
En el ámbito local, la institución en la que se realizó la presente investigación es de gestión 
particular, la transmisión de información  y el contar con personal comprometido con la 
organización  son aspectos a los que se deben considerar de gran importancia teniendo en 
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cuenta que el éxito de una empresa depende fundamentalmente de su  capital humano, los 
altos directivos de la organización desearían que sus colaboradores entreguen un elevado 
desempeño, dispuestos a dar su cien por ciento, además de encontrarse muy felices de 
pertenecer a la institución educativa. Sin embargo si un colaborador se encuentra muy 
inconforme, no se siente honrado, orgulloso de pertenecer es necesario por parte de las 
autoridades  indagar que está originando la falta de identificación y ayudarlos; 
implementando estrategias a nivel de la gestión de talento humano; orientándolas a la  
búsqueda de un personal feliz, un ambiente laboral positivo, beneficios personales en el que 
cada uno de sus integrantes hablen bien de su empresa, sintiéndose identificado, satisfecho, 
proactivo, con compromiso. Ello generará un índice elevado de rendimiento y productividad 
en el trabajo, creando en ellos una mejor experiencia laboral e identificación, sentido de 
permanencia, y continuidad, brindar una buena comunicación de información de metas, 
objetivos, instrucciones, retroalimentación todo mediante una información formal para 
resolver los temas inherentes a la institución u organización. Por lo tanto, con esta 
investigación se busca identificar la relación que existe entre comunicación interna y su 
relación con el compromiso organizacional del personal administrativo de una institución 
universitaria de  Los Olivos 2018. 
Cruz (2016) investigaron acerca del “Compromiso organizacional y su relación con 
la Satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad  Provincial de Sánchez 
Carrión “tuvieron como propósito establecer la relación que existe entre el compromiso 
organizacional y la satisfacción laboral de la Municipalidad Provincial de Sánchez Carrión; 
el  método utilizado fue de nivel correlacional, con diseño no experimental y corte 
transversal. Se encuestó a 70 trabajadores de la municipalidad provincial Sánchez Carrión y 
se le aplicó los cuestionarios de Meyer y Allen para el compromiso organizacional y el 
cuestionario de Minnesota para la satisfacción laboral. Los resultados alcanzados 
demostraron la hipótesis del trabajo que se utilizó a través de las evidencias del Rho de 
Spearman (0.149 = a correlación positiva muy baja). 
Núñez (2017) investigó acerca de “imagen corporativa y comunicación interna en la 
empresa professionals on line SAC 2016, tuvo como propósito determinar la relación que 
existe entre la imagen corporativa y la comunicación, professionals on line SAC 2016; el 
método utilizado fue hipotético deductivo, con diseño no experimental de nivel descriptivo 
correlacional, utilizó como instrumento la encuesta  en  escala de Likert ,concluyendo que 
existe evidencia significativa para afirmar que, existe relación significativa entre la imagen 
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corporativa y la comunicación interna en la empresa professionals On Line SAC 2016, 
siendo que el coeficiente de correlacion de Rho Spearman de 0.653, representó una 
moderada asociación entre variables. 
Gutiérrez (2017) investigó acerca de “la importancia de la comunicación interna en 
organizaciones del tercer sector: caso enseña Perú” tuvo como objetivo identificar las 
estrategias de comunicación que permitan consolidar la cultura de la organización para 
generar compromiso en sus colaboradores y obtener resultados deseados. El método 
utilizado fue la investigación mixta con un estudio cualicuantitativo, se llevó a cabo la 
investigación cuantitativa de tipo no probabilística donde la muestra se realizó por 
conveniencia. La técnica empleada fue la entrevista, del universo de la población se eligió 
una muestra por cada grupo que integra la organización. Como resultado halló que la 
comunicación interna es deficiente provocando que la cultura organizacional no sea 
compartida por igual con los colaboradores y que el grado de compromiso de los mismos no 
sea alto. 
Castagnola (2014) investigó acerca de “clima y compromiso organizacional en docentes 
de instituciones educativas estatales del distrito el agustino – UGEL 05” en la que  tuvo 
como objetivo general, determinar la relación que existe entre clima organizacional y el 
compromiso organizacional, el tipo de investigación de diseño no experimental y transversal, 
la investigación fue descriptiva correlacional, la población objeto de estudio estuvo 
constituida por la totalidad de docentes de los centros educativos; para la recolección de 
datos  usó el cuestionario en la escala de tipo Likert, concluyó afirmando que existe una 
relación significativa entre el clima organizacional y compromiso organizacional 05.N=288 
*p<.05**p< .01 los resultados del análisis de las correlaciones indicaron que existen 
correlaciones significativas en el caso, así también en una de sus sugerencias indica proponer 
que las universidades implementen programas de capacitación a los docentes a fin de 
desarrollar óptimos niveles de clima y compromiso organizacional, y puedan cumplir 
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1.2. Trabajos previos 
 
1.2.1. En el contexto internacional 
 
Guzmán (2016) en la investigación titulada “Relación entre la satisfacción con la 
comunicación interna y el compromiso organizacional según el apoyo percibido por parte 
del supervisor en un instituto de educación superior de la ciudad de Guayaquil”, tuvo como 
objetivo determinar los factores positivos y negativos de la institución con relación a este 
tema, la metodología de la investigación es cuantitativa, la temporalidad es de tipo 
transversal, fue tipo descriptiva y con análisis exploratorio, el muestreo probabilístico, 
aleatorio simple, el estudio se hizo a través de encuestas  dirigida a 156 trabajadores de los 
cuales 103 colaboradores la hicieron efectiva el 66%; los resultados se tabularon a través  de 
estadística, se evidenció que el compromiso organizacional se encuentra ligado directamente 
a la comunicación interna, todos los colaboradores se sienten fuertemente comprometidos 
con  la universidad, y solo el 7,77% considera que su supervisor directo no considera sus 
opiniones, se analizó que el trabajador tiene más tendencia a sentirse comprometido con la 
institución si se le informa sobre diversos aspectos, así también indicaron la importancia de 
mantener un ambiente de trabajo agradable y una buena comunicación interna para asegurar 
el compromiso organizacional. 
 López (2016) en la investigación titulada “relación entre la satisfacción con la 
comunicación interna y el compromiso organizacional en un instituto de educación superior 
de la ciudad de Guayaquil” tuvo como objetivo explorar y describir la relación de las 
variables antes mencionadas, la investigación fue de enfoque cuantitativo con diseño no 
experimental, transversal, la población estuvo compuesta por personal de la universidad  que 
consto de 156 colaboradores, la muestra fue de 103 colaboradores, como resultados las 
variables comunicación organizacional e identificación organizacional tienen un nivel de 
significancia mayor a 0,01 por lo que la comunicación organizacional se relaciona 
positivamente con la identificación de los colaboradores; las variables identificación y 
compromiso organizacional tienen un nivel de significancia mayor a 0,01 por lo que la 
comunicación organizacional se relaciona positivamente con el compromiso organizacional 
en la institución educativa, el coeficiente de Pearson (r=0,69) está en el rango de 0.5 < r<0.8 
por lo que responde nivel positivo de grado moderado concluyendo con la confirmación que 
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la variable comunicación y compromiso se relacionan positivamente con la dimensión 
identificación organizacional. 
Ocon, Ramírez y Flores (2017) en la publicación del portal web investigan,  “El nivel 
de relación del compromiso organizacional, comunicación organizacional y la satisfacción 
del trabajo”,  el  propósito de la investigación fue analizar el compromiso organizacional y 
su relación con la satisfacción laboral y la comunicación organizacional en el contexto de un 
hotel en Ensenada México, el diseño de la investigación  fue de tipo no experimental 
caracterizado transversalmente, correlacional ya que tenía como finalidad conocer la 
relación o grado de asociación que existe entre dos o más conceptos,  aplicaron como 
instrumento un cuestionario a 50 personas, a una muestra aleatoria simple, en la escala de 
Likert, estableciendo un grado de confiabilidad el instrumento fue revalidado estableciendo 
con un grado de confiabilidad en su cuestionario de 0.876 mediante el coeficiente de 
combrach,  se realizó el análisis que fue tratado en SPSS 15; como resultados para todos los 
casos se identificaron correlaciones positivas asociaciones mínimas entre r= 0.641 hasta 
0.752  la correlación entre compromiso organizacional y comunicación organizacional es 
positiva altamente considerable, con alto grado de significancia, la que se expresa por el 
coeficiente de correlación r de Pearson de 0.708, concluyendo que las organizaciones 
constituyen la coordinación planificada de las actividades de un grupo de personas para 
procurar el logro de un objetivo o propósito común. 
Peña (2016) en la publicación del portal web investigan,  “El compromiso 
organizacional como parte del comportamiento de los trabajadores de las pequeñas 
empresas” el propósito de la investigación fue conocer e identificar los factores de mayor 
relevancia del compromiso organizacional de las pequeñas empresas de la industria metal 
mecánica de Monclova, el diseño metodológico fue una investigación de campo, transversal 
mixta cuantitativa y cualitativa de tipo descriptivo, la muestra se determinó por consenso 
incluyó la población total de los trabajadores compuesta por 60 sujetos, el instrumento fue 
el de Meyer y Allen(1991)para el estudio de los componentes del compromiso 
organizacional, ya que permite medir el grado en que el colaborador se identifica con la 
organización en particular y las metas de esta, es decir  que tan involucrado está el trabajador  
con su trabajo y es identificado con la organización; los resultados fueron sometidos a la 
prueba de alfa de cronbach, obteniéndose el 0.889 considerándose aceptable, una vez 
realizado el tratamiento estadístico usando el programa SSPS versión 17.0 , los resultados 
obtenidos donde las respuestas eran de tipo escala de Likert, los resultado de las medidas de 
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los componentes del compromiso organizacional, siendo la más alta la dimensión del 
compromiso afectivo lo cual indica que el trabajador tiene un sentido de permanencia a la 
empresa, en otras palabras “tiene la camiseta bien puesta” seguida por el compromiso 
afectivo, normativo y de continuidad, los coeficientes de correlación de los tres componentes 
o dimensiones que conforman el compromiso organizacional, donde se evidencia una 
correlación  altamente significativamente  el compromiso afectivo, (media 3.47) normativo 
(media 3.09),   y de continuidad (media 3,03), entendiéndose que a mayor compromiso 
afectivo, normativo y de continuidad  existirá un mayor compromiso organizacional, se 
evidencian correlaciones significativas *nivel de significancia p < 0.01; ** Nivel de 
significancia p < 0.05, ***Nivel de significancia p<0.000. Concluyen manifestando que las 
organizaciones deben cuidar de que prevalezca el compromiso organizacional a través del 
clima organizacional, difundiéndose e implementándose, para estimular el interés a los 
trabajadores hacia el éxito organizacional; ya que la principal fortaleza de una empresa 
exitosa es el capital humano, en una de las recomendaciones indican proporcionar 
retroalimentación a los directivos de las empresas objeto de estudio, a su vez, hacer hincapié 
en el proceso de inducción para favorecer el sentimiento de pertenencia, conocer la misión, 
visión y valores de la empresa para que se sientan incluidos en el logro de los objetivos y en 
los resultados de la productividad.      
Coca (2012) en la investigación “comunicación interna activa entre el talento humano y 
marketing, en busca del compromiso organizacional en el centro artesanal Huambaló” 
Ecuador, tuvo como objetivo identificar como incide la comunicación interna activa entre el 
talento humano y marketing en busca del compromiso organizacional en el centro artesanal 
Huambaló, la investigación se enfocó en el paradigma crítico prospectivo se aplicó un 
enfoque cualitativo y cuantitativo, de diseño descriptiva  y correlacional, utilizó como 
técnica de recolección de datos una encuesta como instrumentos de medición se usó un 
cuestionario; como muestra fue aplicado a todos los integrantes, 41 socios , llegando a las 
principales conclusiones se evidenció que la buena comunicación y las buenas relaciones 
entre el equipo de trabajo no sólo dependen de la estructura y del buen uso de los elementos 
de comunicación interna sino además de la motivación que desde los altos cargos se den en 
el mismo sentido; el compromiso organizacional es un elemento importante que la 
organización debe considerar, así mismo en sus principales sugerencias indicaron, en cuanto 
a los flujos ascendentes, los directivos deben estar siempre abiertos a las dudas, sugerencias 
y comentarios por parte de sus socios,  el plan de comunicación interna beneficiará a la 
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organización, mejorando el clima interno, la cultura, la resistencia al cambio y elevando el 
nivel de compromiso de los socios hacia la organización.  
Giraldo (2012) en la investigación titulada “Más y mejor: Plan de Medios comunicación 
Interna para la promoción de cultura y compromiso organizacional”, en el Centro Ático”  
realizó un tipo de investigación descriptiva, método hipotético deductivo con técnica de 
diagnóstico y análisis de encuestas; ante la pregunta en esta institución toman muy en cuenta 
mis opiniones,  se evidenció que el 52,38% de los empleados del centro Ático esta 
medianamente de acuerdo con la afirmación, y el 23,81 %  está totalmente de acuerdo en 
que sus opiniones dentro de la organización son tomadas en cuenta, y ante la pregunta los 
empleados están 100% comprometidos con su trabajo el 47.62% indicaron que están 
medianamente de acuerdo y el 33.33% están totalmente de acuerdo con la afirmación; 
indicando que, los medios de comunicación interna son vías apropiadas para la ejecución de 
la promoción de cultura y compromiso institucional, la comunicación interna puede ser una 
herramienta facilitadora para el desarrollo de la buena comunicación en el centro ático, es 
una unidad dentro de la Universidad Javeriana en Bogotá , es un caso exitoso de gestión de 
cultura organizacional y compromiso organizacional, esta afirmación se da debido a los 
resultados de la metodología los cuales fueron totalmente positivos. A partir de ello se 
elaboró un plan de medios de comunicación interna para la promoción de cultura y 
compromiso organizacional.  
 
1.2.2. En el contexto nacional 
 
Alcocer y Hostia  (2014) en el trabajo de investigación titulada comunicación organizacional 
y compromiso organizacional en los docentes de tres instituciones educativas estatales de 
Magdalena del Mar 2014 tuvo como objetivo general,   determinar la relación de la 
comunicación organizacional y el compromiso organizacional en los docentes de dos 
instituciones educativas estatales de magdalena del Mar, el tipo de diseño de investigación 
fue descriptivo correlacional, la técnica de recolección de datos fue a través de la encuesta, 
el  estudio fue realizado  con un análisis estadístico, manifestando en sus conclusiones que, 
existe relación significativa entre la comunicación organizacional y el compromiso 
organizacional, lo que demostraron con la prueba de spearman  (sig. Bilateral => 000 <01 
Rho = 371**) así como también relación significativa en la comunicación ascendente  con 
el compromiso organizcional (sig. Bilateral = 047<05; Rho= 170) la comunicación, relación 
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significativa entre la comunicación descendente y el compromiso organizacional (sig. 
Bilateral = 000 < 01; Rho= 424) relación significativa entre la comunicación horizontal y el 
compromiso organizacional (sig. Bilateral = 000<01;Rho= 343**) en  los docentes de tres 
instituciones educativas estatales de Magdalena del Mar, en algunas de sus conclusiones 
indicaron desarrollar conversatorios, seminarios sobre aspectos relacionados con la 
comunicación organizacional así como el establecimiento de convenios con otras 
instituciones educativas del país y del extranjero donde se evidencien las experiencias 
exitosas las cuales podrían ser aprovechadas para mejorar la comunicación organizacional y 
el compromiso en las instituciones educativas estatales de Magdalena del Mar;  
Carzola (2015) en el trabajo de investigación titulado “comunicación interna y 
compromiso institucional en las instituciones educativas del nivel primario, red 01 UGEL 
05. San Juan de Lurigancho, Lima 2015”, tuvo como objetivo general determinar la relación 
que existe entre las variables, trabajó con una población de 249 docentes considerando su 
muestra censal a toda su población , el método empleado en la investigación fue el hipotético 
deductivo, el diseño no experimental de nivel correlacional de corte transeccional que se 
desarrolló al aplicar los cuestionarios en la escala de Likert, habiéndose encontrado un 
coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0.762, lo que representó una alta asociación 
entre las variables; siendo que el nivel de significancia bilateral calculado de p=0.000<0.05; 
permitió rechazar la hipótesis nula, como resultados la investigación concluyó en que existe 
relación significativa entre la comunicación interna y el compromiso institucional en 
instituciones educativas públicas del nivel primaria, Red 01, UGEL 05. San Juan de 
Lurigancho 2015. 
Guillen (2016) en la investigación titulado “la comunicación interna, compromiso 
organizacional y productividad en la micro red de salud Santa Luzmila año 2016” tuvo como 
objetivo general determinar la incidencia de la comunicación interna y compromiso 
organizacional, para la producción en los colaboradores administrativos de la Micro Red 
Santa Luzmila distrito de Comas, año 2016, la población fue de 191 trabajadores 
administrativos, la muestra no probabilística consideró toda la población en los cuales se ha 
planteado las variables comunicación interna, compromiso organizacional y productividad; 
el método empleado en la investigación fue el hipotético deductivo y utilizó para su 
propósito el diseño no experimental, aplicó el instrumento encuesta en la escala de Likert, 
cuyos resultados concluyeron que existe evidencia significativa para afirmar que la 
comunicación interna y compromiso organizacional incide significativamente en la 
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producción de los trabajadores administrativos de la micro red Santa Luzmila Distrito de 
Comas año 2016. 
Cochinque (2016) en la investigación titulada “comunicación organizacional y 
tiempo de servicio en docentes de instituciones educativas de la Red 04 de Santiago de 
Surco”, 2015 tuvo como objetivo general el determinar la relación que existe entre las 
variables antes mencionadas, el método empleado en la investigación  fue hipotético 
deductivo con diseño no experimental, aplicó el instrumento cuestionario de compromiso 
organizacional y compromiso organizacional  en la escala de Likert, la población fue de 125 
docentes, la muestra no probabilística  considerándose toda la población, concluyendo en 
que existe evidencia significativa para afirmar que el compromiso organizacional se 
relaciona significativamente con el tiempo de servicio en docentes de instituciones 
educativas de la red 04 Santiago de Surco,2015.  
 
Alegría (2017) en la investigación titulada, “la felicidad  y su relación con el 
compromiso organizacional de los trabajadores de la I.E Everardo Zapara Santillana- 
Trujillo 2017, Tuvo como objetivo determinar la relación entre la felicidad  y su relación con 
el compromiso organizacional de los trabajadores de la I.E Everardo Zapara Santillana- 
Trujillo 2017, la investigación fue diseño no experimental, corte transversal descriptivo 
correlacional, utilizó un cuestionario para recolectar la información en la escala de Likert, la 
población estuvo compuesta por  16 docentes, finalmente se observó en dos de sus 
resultados, la correlación entre la felicidad y las dimensiones del compromiso  
organizacional de los trabajadores es de 0,983 donde se puede observar una correlación 
directa, fuerte y significativa (p < 01), en la correlación entre compromiso organizacional y 
realización personal es de 0,705 tiene una correlación buena y significativa (p< 01) en los 
trabajadores de la I.E Everardo Zapara Santillana- Trujillo 2017, una de sus 
recomendaciones fue que la dirección de la institución educativa, mantuviera un buen clima 
laboral, en el que los docentes puedan sentirse valorados,  así como el reconocimiento a su 
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1.3. Teorías relacionadas al tema 
 
1.3.1. Comunicación interna 
 
1.3.1.1. Teoría de la comunicación de Thayer 
 
Sosa y Arcila (2013) determinan que la teoría de la comunicación de Thayer está orientada 
“para dar un papel más activo y protagónico al receptor, T. Thayer señala que no puede 
existir comunicación sin actividad de receptor y la comunicación debe abalizarse en 4 
niveles: el intrapersonal, el interpersonal, el organizacional y el tecnológico” (p. 34).  
 
1.3.1.2. Conceptualización de comunicación interna 
 
La comunicación hace participar  de  un  entendimiento  para interactuar y 
desarrollarnos en todos los aspectos de nuestra vida, y uno de los diversos aspectos de nuestra 
vida es el ámbito laboral, por ello que Barceruelo (2011) indica que la comunicación interna 
“es la que alude al enmarañado flujo de mensajes que nacen, se reproducen y circulan en 
todas direcciones en el seno de las organizaciones” (p.29). 
 
Chiavenato (2009) define a la comunicación organizacional como el proceso a través 
del cual los individuos intercambian datos e información al interior de la organización; los 
medios formales de la comunicación son aquellos que se manifiestan dentro de la cadena de 
responsabilidad o mando establecida por la organización.  
 
Hitt, Black & Porter (2006) quienes indicaron que las organizaciones de cualquier 
tamaño y de cualquier cultura no consisten sólo en un conjunto aleatorio de individuos que 
se reúnen por casualidad durante un periodo breve y sin propósito alguno. La realidad es que 
tienen metas, estructuras y coordinación comunes, que influyen ampliamente en la 
naturaleza y la cantidad de comunicación que tiene lugar (p. 324). 
 
Para Martínez (2009) la comunicación organizacional es una herramienta de trabajo 
que permite el movimiento de la información en las organizaciones para relacionar las 
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necesidades e intereses de ésta, […], Permite el desarrollo de sus integrantes para enfrentar 
los retos y necesidades de nuestra sociedad (p. 54). 
Una vez más la comunicación se presenta como un segmento principal en el progreso de las 
actividades que encaminarán a la empresa al logro de sus objetivos. 
Maeir (2003) manifiesta que “la comunicación organizacional constituye una de las 
bases de la organización, si no existiera la comunicación no sería posible su existencia ya 
que cada uno de sus miembros perseguiría un objetivo individual para satisfacer únicamente 
sus propias necesidades” (p. 75). 
 
Fernández (2005) afirma que la comunicación organizacional es: “Un conjunto de 
estrategias y acciones destinadas a agilizar y dinamizar la circulación de información que se 
dan entre los integrantes de una empresa, o entre la institución y su entorno”. (p.31) 
Esta variable bien gestionada puede fomentar que el trabajador tenga un alto nivel de 
compromiso y por ende un alto nivel desempeño. 
 
Según Hitt  (2006) indica que la comunicación “Es el Proceso de Transferir 
información, significado y comprensión del emisor al receptor. La mayoría de nosotros 
damos por hecho que la comunicación existe porque la practicamos a diario” (p.491). 
 
Maristani J. (2007) nos manifiesta que “comunicar es un término que proviene del 
indoeuropeo mei, que significa mover, cambiar, y de ahí al latín muto, cambiar, y 
comunicare, poner en común, compartir”. (p.81). 
En definitiva, existen formas de hacer que las personas entiendan mensajes sin decir palabra 
alguna, es conocido que existe el lenguaje mediante señales, y gestos los que validan el 
aporte del autor. 
 
1.3.1.3. Dimensiones de la comunicación Interna 
 
A. Comunicación descendente 
 
Barceruelo (2011) indica que “este tipo de comunicación se produce cuando los niveles 
superiores transmiten un mensaje a los niveles inferiores. Incluye información relacionada 
con la ejecución del trabajo específico mensaje corporativos de cualquier tipo” (p.79). 
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Otra manifestación es la de López (2012) La comunicación descendente es aquella 
que, implantada desde la Dirección, se transmite a los trabajadores a través de las vías 
establecidas en la empresa. Es la propia Dirección la que decide la forma de gestionar los 
temas relativos a la prevención de Riesgos laborales como las Políticas o los objetivos a 
cumplir (p25). 
 
Para Ansede (2010) los problemas más comunes que afectan a la comunicación 
descendente son: o confianza excesiva en la comunicación escrita y en las tecnologías como 
medios de transmisión informativa dentro de la empresa; o déficit en el número de 
interacción cara a cara; o sobrecarga o insuficiencias informativas; o cantidad suficiente de 
mensajes, aunque calidad baja de sus contenidos; o bajo nivel de confianza de los superiores 
jerárquicos o inoportunidad del mensaje (p.7). 
 
Hitt, Black y Porter (2006) nos indica que la comunicación descendente se envía de 
los niveles superiores de la organización hacia los niveles inferiores; por ejemplo, desde los 
altos ejecutivos de la empresa a hasta sus empleados, o de los supervisores a los subalternos 
(p.491).  
Son los mensajes enviados desde los altos mandos a los subalternos, es decir de arriba 
hacia abajo. Este tipo de comunicación vertical se enfoca en fortalecer lazos de empatía y un 




1. Definición de objetivos y estrategias 
 
La comunicación manifiesta los puntos clave a los niveles más bajos de la organización. 
 
2. Instrucciones para el trabajo y racionalidad 
 
Indican la forma de realizar el trabajo y como éste debe ser relacionado con otras actividades 
de importancia para la organización. 
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3. Prácticas y procedimientos  
 
Son mensajes basados en la definición de políticas, reglas y reglamentos a nivel institucional. 
 
 
4. Realimentación sobre el desempeño 
 
Son mensajes que se basan en la evaluación de desempeño de un individuo al interior de una 





Están orientados a promover en el personal a la adopción de los valores de la cultura 
organizacional, aceptar su misión y visión y a participar en actividades que sean 
representativas para la empresa. 
 
B. Comunicación ascendente  
 
Barceruelo (2011) indica que parte de los niveles inferiores de la empresa y circula de abajo 
a arriba. Por lo general son mensajes que se elevan por el canal previsto para hacer llegar a 
los órganos superiores las quejas, sugerencias e inquietudes de los trabajadores relativas al 
sesempeño de sus tareas, informes sobre consecución, de objetivos, etc. (p.79). 
 
Otra manifestación es la de López (2012) “la comunicación vertical ascendente es 
aquella que se transmite desde los  niveles jerárquicos más bajos hacia los más altos, es decir, 
de los trabajadores hacia la dirección o los mandos. Advierte, además, que este tipo de 
comunicación suele ser el que menos valor positivo tiene para la dirección de la empresa”.  
 
La comunicación ascendente para Ansede (2010) La comunicación ascendente está 
constituida por aquellos mensajes que fluyen de los empleados a los superiores. Los temas 
y actividades que abarca la comunicación ascendente son: asesoramiento, planteamientos 
acerca de sistemas de discusión de temas que atañen al día a día de la empresa, sugerencias 
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y quejas transmisión de estados de opinión de los subordinados, cartas de los empleados, 
reuniones conjuntas dirección de empleados, parecer de las bases sobre la actuación de sus 
superiores, etc. (p.7). 
 
 
Hitt, Black y Porter (2006) nos indica que “la comunicación ascendente se envía de 
los niveles inferiores de la organización hacia los niveles superiores; por ejemplo, desde los 
empleados hasta sus supervisores, o de un gerente a su jefe” (p.324). 
 
La comunicación ascendente son mensajes que surgen desde los subordinados hacia 
los altos mandos dentro de la estructura organizacional. Existen algunos tipos de información 




1.  Problemas y excepciones 
 
Son mensajes que se encargan de describir alteraciones en el desempeño normal y continuo 
del trabajo, con el objetivo de que la directiva preste atención a los mismos. 
 
2. Sugerencias para mejorar 
 
Son aquellas ideas para buscar la mejora de los procesos de mejora de calidad y eficacia del 
trabajo. 
 
3. Informes de desempeño 
 
Son mensajes que surgen para informar a la alta gerencia sobre el desempeño de los 
individuos o unidades de la organización. 
 
4. Información contable y financiera 
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C. Comunicación horizontal 
 
Es el intercambio de mensajes en la organización, con el propósito de no solo informar sino 
además de permitir la participación de sus colaboradores en trabajos de apoyo y 
coordinación. Existen tres categorías de comunicación en las organizaciones (Chiavenato 
2009, p.323).  
 Acerca de la comunicación horizontal Hitt, Black y Porter (2006) nos indica que  “se 
envía básicamente a través de niveles equivalentes dentro de una organización; por ejemplo, 
desde un ayudante de oficina hasta otro, del gerente del producto A al gerente del producto 




1. Solución de problemas intradepartamentales 
 
Son aquellos mensajes que se intercambian entre integrantes de una misma área 
departamental en el centro de trabajo acerca del cumplimiento de tareas y funciones. 
 
2. Solución de problemas interdepartamentales 
 
Son aquellos mensajes entre los diferentes departamentos de trabajo    con la finalidad de 
cumplir los proyectos o metas en común. 
 
3. Asesoría del staff para departamentos de línea 
 
Son aquellos mensajes de personas especializadas del staff a los altos mandos para poder 
apoyaros en las actividades. 
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1.3.2 Compromiso organizacional 
 
El compromiso organizacional, tuvo sus primeras apariciones con mayor incidencia a partir 
de los años 80, en donde diversos autores realizaron investigaciones sobre esta variable, a 
través de ese proceso investigativo, tuvieron lugar diversas ideas y aportes (Mowday et al., 
1982, p. 20), los cuales contribuyeron a la consolidación de su comprensión y desarrollo, al 
inicio se le consideraba como un concepto único e íntegro, el cual solo podría ser expreso en 
totalidad y a través de niveles. Se mencionaron de diversas definiciones acerca del 
compromiso organizacional, siendo muchos los autores que se centraron en su estudio, 
dando un sin número de aportes, ninguno menos importante que el otro. Por ello, se observó 
que los diversos aportes brindados se direccionaban en tres temáticas similares, el cual ayudo 
a pasar de un enfoque unidimensional a uno multidimensional (Meyer & Allen, 1997, p. 11). 
 
Inicialmente, el compromiso organizacional era visto de modo global, en donde el 
único conocimiento percibido era si el empleado poseía o un nivel de compromiso en la 
realización de sus actividades dentro de la organización, las cuales eran percibidas a través 
de dos enfoques; el compromiso de actitud y el compromiso de comportamiento (Reichers, 
1985, citado por Meyer & Allen, 1997, p. 9). 
 
1.3.2.1 Teoría del compromiso organizacional 
 
El compromiso en el trabajo tiene consecuencias importantes para el 
comportamiento. Por esta razón, es importante entender cómo se desarrolla compromiso, 
tomando en cuenta la evidencia empírica disponible para describir los antecedentes del 
compromiso afectivo, de continuidad y normativo y los procesos por los que se desarrollan 
(Meyer y Allen, 1997, p.41). 
 
Otra definición del concepto de Compromiso Organizacional es la de Solinger, 
Olffen y Roe (2014) mencionan que “el compromiso organizacional es el conjunto de 
sentimientos y creencias que tienen los altos mandos respecto de su organización. Es por 
ello que cuando el personal que labora en alguna organización se siente totalmente 
comprometido, suelen ir más allá de sus deberes para contribuir con la compañía y se reduce 
aquella probabilidad de que renuncien” (p.85). 
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Luthans (2008) manifiesta que: El compromiso organizacional es uno de los 
principales retos modernos, ya que persiste el temor constante de recorte de personal, la 
pérdida de seguridad laboral, el cambio abrumador de tecnología y la tensión de tener que 
hacer más con menos; por ello los administradores o quienes lideran una organización, 
necesitan promover un lugar de trabajo estimulante para potencializar el compromiso de los 
colaboradores que ante los temores antes mencionados deberían desarrollar un óptimo 
trabajo gracias a las diversas estrategias organizacionales (p.13). 
 
Otra definición más amplia sobre el compromiso con la organización nos dice 
Hellriegel (2009) indica que “compromiso con la organización, al igual que la satisfacción 
laboral, el compromiso con la organización influye en si una persona permanece en el puesto. 
El compromiso organizacional es la fortaleza de la participación de un empleado en la 
organización y la forma en que se identifica con ella” (p.57).  
 
El compromiso organizacional se refiere esencialmente a un conjunto de actitudes 
personales que se ven reflejadas en el desempeño y la voluntad del trabajador por hacer las 
cosas bien en busca del cumplimiento de los objetivos de su organización. 
 
1.3.2.2. Conceptualización de compromiso organizacional 
 
 
Newstrom (2011) determina que: El compromiso con la organización, o lealtad del 
empleado, es la medida en que el empleado se identifica con la organización y desea 
continuar participando activamente en ella. (p.221). 
 
Meyer y Allen (1991) definen al compromiso organizacional “como el estado 
psicológico que caracteriza el vínculo entre el trabajador con la empresa y que ejerce 
influencia en la decisión de continuar en la organización” (p.67). 
 
Porter, Streer, Mowday y Boulian (1974) citados por Gonzales y Antón en el artículo 
del portal web, titulado Dimensiones del compromiso organizacional, cuyo principal 
exponente es la obra de Mowsay, Porter y Steers (1982) que definen el compromiso 
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organizacional como la identificación e implicación del trabajador con la organización 
conlleva una fuerte aceptación de las metas y valores de la organización, la voluntad de 
ejercer los esfuerzos necesarios para que alcance sus objetivos el deseo de permanecer como 
miembro de la organización, para la evaluación de este constructo de naturaleza 
multidimensional los autores desarrollaron el Organizacional Commitment Questionary 
(OCQ), escala que ha sido ampliamente utilizada dadas sus aceptables propiedades 
psicométricas (Marrow, 1983). 
 
1.3.2.3. Dimensiones de compromiso organizacional 
 
En cuanto a las Dimensiones del compromiso organizacional Meyer y Allen citados por 
Arias (2001) proponen una conceptualización del compromiso organizacional dividido en 
tres componentes: Afectivo, de continuidad y normativo; de esta manera la naturaleza del 
compromiso es, respectivamente, el deseo, la necesidad o el deber de permanecer en la 
organización. 
 
A. Compromiso afectivo 
 
Newstrom (2011) manifiesta que es un estado emocional positivo en que los empleados 
desean esforzarse y deciden quedarse en la organización” (p.221). 
 
Compromiso afectivo vínculo afectivo, “al sentido de pertenencia y la participación 
de las actividades que involucran la organización” (Meyer y Allen, 1997, p11). 
 
En cuanto a las Dimensiones del compromiso organizacional Meyer y Allen citados 
por Arias (2001) Compromiso afectivo (deseo) se refiere a los lazos emocionales que las 
personas forjan con la organización, refleja el apego emocional al percibir la satisfacción de 
necesidades (especialmente las Psicológicas) y expectativas, disfrutan de su permanencia en 
la organización. Los trabajadores con este tipo de compromiso se sienten orgulloso de 
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1. Aceptación al cambio 
 
Alles (2004) “La adaptabilidad al cambio se asocia con la versatilidad que permite adaptarse a 
distintos contextos, situaciones, medios y personas rápida y adecuadamente. Esta competencia 
permite a quien la posee adaptarse a los cambios y reaccionar positivamente ante ellos” (p.95). 
 
 
2. Satisfacción laboral 
 
Rodríguez (2006) define que “la satisfacción laboral es básicamente un concepto 




Alles (2005) define que “es emprender acciones, crear oportunidades y mejorar resultados 
sin necesidad de un requerimiento externo que lo empuje” (p.293). 
 
4. Espíritu de colaboración 
 
Alles (2009) indica que colaboración es la capacidad para brindar apoyo a los otros (pares, 
superiores, colaboradores) responder a sus necesidades y requerimientos, y solucionar sus 
problemas o dudas, aunque las mismas no hayan sido manifestadas expresamente. Implica 
actuar como facilitador para el logro de los objetivos, a fin de crear relaciones basadas en la 
confianza. (p.33). 
 
5. Deseo de permanencia 
 
Newstrom (2011) nos manifiesta que: “Es un estado emocional positivo en que los 
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B. Compromiso normativo 
 
Newstrom (2011) nos menciona que compromiso normativo: Es la decisión de seguir 
en la organización debido a una ética cultural o familiar muy fuerte que los impulsa a hacerlo. 
Creen que deben comprometerse a causa de los sistemas de creencias ajenos y sus propias 






1. Contribución a los objetivos 
 
Koontz (1998) definen los objetivos como: “Los fines que se pretenden conseguir a través 
de acciones y funciones” (p.141). 
 
2. Implicación con la misión 
 
Granjo (2008) manifiesta que la creación de grupos de trabajo, a todos los niveles, que 
aporten su forma de entender lo que debiera ser la Visión, Misión, y Valores de la empresa, 
va a reproducir, en esos colectivos el sentimiento de participación activa y en consecuencia 




Martín (2007) define que “es la acción de tomar parte con los demás en la realización de una 
obra hecha en común” (p.117). 
 
C. Compromiso de continuación 
 
Newstrom (2011) nos menciona que: “estimula a los empleados a quedarse debido a las 
grandes “inversiones” que tienen en la organización (tiempo y esfuerzo), y las pérdidas 
económicas y sociales en que incurrirían si se marcharan”.  
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Es preciso que los administradores conozcan los niveles de cada tipo de compromiso 
que tienen sus empleados y que procuren fortalecer cada tipo (en el caso de los empleados 
eficientes). En términos de la organización, los empleados comprometidos suelen tener 
buenos registros de asistencia, demuestran buena disposición a cumplir con las políticas de 
la compañía y tienen tasas más bajas de deserción (p.221). 
 
En cuanto a las Dimensiones del compromiso organizacional Meyer y Allen citados 
por Arias (2001) “compromiso de continuidad (necesidad) señala el reconocimiento de la 
persona, con respecto a los costos financieros, físicos, Psicológicos y las pocas 
oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la organización”. Es decir, 
el trabajador se siente vinculado a la institución porque ha invertido tiempo, dinero y 
esfuerzo y dejarla implicaría perderlo todo; así como también percibe que sus oportunidades 




1. Desempeño al mínimo 
 
Chiavenato (2009) manifiesta que “un desempeño excelente facilita el éxito de la 
organización, mientras que uno mediocre no agrega valor. El desempeño de los individuos, 
grupos y la organización tienen una enorme influencia en el comportamiento organizacional” 
(p.12).  
 
2. Absentismo (físico psicológico) 
 
Molinera (2006) define el absentismo laboral como el incumplimiento por parte del 
empleado de sus obligaciones laborales, faltando al trabajo, cuando estaba previsto que 
acudiese al mismo, de manera justificada o injustificada, o no desarrollando su cometido de 
forma voluntaria durante una parte o la totalidad de la jornada (p.19). 
 
3. Rotación (o intención de abandono) 
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Para Díaz (2004) la rotación es el cese de pertenencia a una organización por parte de un 
individuo que recibe una compensación monetaria de la misma (P.140). 
 Las aportaciones materiales e inmateriales que genera el desenvolvimiento de un 
colaborador dentro de la organización, y del grado de valoración que este le dé a su desarrollo 
dentro de donde sirve laboralmente. 
 
1.4. Formulación del problema 
 
1.4.1. Problema general 
 
¿Cuál es la relación entre la comunicación interna y el compromiso organizacional del 
personal administrativo  en una institución universitaria de Los Olivos,  2018? 
 
1.4.2. Problemas específicos 
 
a) ¿Cuál es la relación entre la comunicación interna y el compromiso afectivo del 
personal administrativo en una institución universitaria de Los Olivos,  2018. 
b) ¿Cuál es la relación entre la comunicación interna y el compromiso continuo del 
personal administrativo en una institución universitaria de Los Olivos, 2018? 
c) ¿Cuál es la relación entre la comunicación interna y el compromiso normativo del 
personal administrativo en una institución universitaria de Los Olivos, 2018? 
d) ¿Cuál es la estructura de un plan de estrategias orientadas la comunicación interna y 
el compromiso organizacional del personal administrativo  en una institución 




Mediante la comunicación los seres humanos intercambiamos ideas con nuestro entorno ya 
sean familiares, compañeros de trabajo, y otros grupos, con el fin de llegar a una 
comprensión común, en este caso hablamos de la comunicación interna la misma que 
permitirá incrementar el compromiso y la eficiencia del personal en este caso administrativo 
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orientándolos a brindar una buena atención al cliente de modo que se dé cumplimiento a 
nuestra misión, visión, y valores institucionales. 
El tema a investigar es de gran significado porque abarca dos aspectos primordiales 
en la actualidad. En primer lugar, la comunicación, es fundamental para el desarrollo de las 
habilidades sociales, relaciones interpersonales; en el campo laboral de la institución u 
organización en la que se desarrolla el individuo, para conseguir enlazar las actividades de 
los colaboradores administrativos como también el compromiso organizacional que todo 
colaborador de la institución debe tener para aportar al logro de las metas y los objetivos 
planificados. 
Parte de lo antes mencionado el interés de la investigación que se pretende realizar, 
considerando la relación que existe entre la comunicación interna y el compromiso 
organizacional en una institución universitaria de Los Olivos, 2018. 
 
 
1.5.1. Justificación teórica 
 
Los aportes teóricos con los que cuenta la investigación se vinculan con la teoría científica, 
cuyos resultados se evidencian en las variables de estudio, que son comunicación y 
compromiso organizacional, las mismas figuran fuertemente vinculadas según los 
antecedentes. De esta manera los aportes teóricos motivarán a otros investigadores a 
continuar indagando por más información, en los que se encuentren involucrados 
colaboradores de distintas áreas y que en el lugar donde se encuentren realicen una labor 
eficiente contribuyendo de esta forma a encontrar las alternativas de solución o prevenir 
determinadas fallas en el campo de servicios administrativos y otros. 
 
1.5.2. Justificación metodológica 
 
En la presente investigación se cuenta con aportes metodológicos, y son los instrumentos y 
técnicas de investigación que se usaron en el presente estudio, que en definitiva por las 
características similares podrían ser utilizados en otras investigaciones. Así mismo se ha 
diseñado un cuestionario teniendo en consideración de los indicadores de las dos variables 
de la investigación, la misma que se aplicará al personal administrativo de una institución 
universitaria de Los Olivos. Por ende, con el uso de las técnicas e instrumentos de 
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investigación se obtuvo información confiable, de resultados reales que nos conducen a 
brindar un aporte en relación de una mejor comunicación y compromiso organizacional. 
 
1.5.3. Justificación práctica 
 
Esta investigación busca identificar la relación entre comunicación interna y el compromiso 
del personal administrativo en una institución universitaria de Los Olivos, 2018. Para sugerir 
cuales pueden ser las opciones de mejoras en las deficiencias que se puedan evidenciar con 
el resultado de la investigación, de tal modo que se pueda poner en marcha la elaboración de  
un plan de trabajo en equipo; para  conseguir una comunicación asertiva y eficiente, eficaz, 
así como el compromiso de su personal administrativo ligado a una mejor identificación con 





La hipótesis para Fernández y Baptista (2014) son las explicaciones tentativas del fenómeno 
investigado que se enuncian como proposiciones o afirmaciones. 
 
1.6.1. Hipótesis general 
 
HG: Existe relación entre la comunicación interna y el compromiso organizacional del 
personal administrativo en una institución universitaria de Los Olivos, 2018. 
 
1.6.2. Hipótesis específicas 
 
H1: Existe relación entre la comunicación interna y el compromiso afectivo del personal 
administrativo en una institución universitaria de Los Olivos 2018. 
 
H2: Existe relación entre la comunicación interna y el compromiso continuo del personal 
administrativo en una institución universitaria de Los Olivos, 2018. 
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H3:  Existe relación entre la comunicación interna y el compromiso normativo del 





Para Arias (2011) todo objetivo describe la realidad tal como es, descartando deseos y 
emociones (p.16). 
 
1.7.1. Objetivo general 
 
Determinar la relación entre la comunicación interna y el compromiso organizacional del 
personal administrativo en una institución universitaria de Los Olivos, 2018. 
 
 
1.7.2. Objetivos específicos 
  
Según Arias F. (2011) los objetivos específicos indican con precisión los conceptos variables 
o dimensiones que serán objeto de estudio. Se derivan del objetivo general y contribuyen al 
logro de éste. 
 
a) Determinar la relación entre la comunicación interna y el compromiso afectivo del 
personal administrativo en una institución universitaria de Los Olivos,  2018. 
 
b) Determinar la relación entre la comunicación interna y el compromiso continuo del 
personal administrativo en una institución universitaria de Los Olivos, 2018. 
 
c) Determinar la relación entre la comunicación interna y el compromiso normativo del 
personal administrativo en una institución universitaria de Los Olivos, 2018. 
 
d) Proponer un plan de estrategias orientadas la comunicación interna y el compromiso 
organizacional del personal administrativo  en una institución universitaria de Los 
Olivos,  2018. 





2.1. Diseño de la investigación 
 
2.1.1. Método de investigación  
 
La investigación se realizó con el método hipotético deductivo; La contribución del método 
deductivo se centra en la identificación de las teorías, conocimiento científico en las que se 
basa el desarrollo de la investigación para encontrar soluciones a los problemas presentados 
en un contexto social de manera específica.  
 
Bernal (2010) acerca del Método hipotético-deductivo manifiesta que, consiste en un 
procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipótesis y busca refutar o 
falsear tales hipótesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los 
hechos” (p.60). 
 
El método Permitirá formular las hipótesis de estudio las mismas que serán refutadas 
o falseadas al término del estudio    
Bernal (2010) “Método analítico  proceso cognoscitivo consiste en descomponer un 
objeto de estudio, separando cada una de las partes del todo para estudiarlas en forma 
individual” (p.60). 
El método analítico se aplicará en la identificación de dimensiones indicadores la 
comunicación y el compromiso organizacional. 
 
2.1.2. Nivel de la investigación 
 
El nivel de investigación fue descriptiva- correlacional porque relaciono entre las variables 
comunicación interna y compromiso organizacional del personal administrativo. 
Investigación Correlacional: Hernández et. al (2013) indican que “La investigación 
correlacional asocia variables mediante un patrón predecible para un grupo o población”. 
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Acerca de la investigación descriptiva Arias (2012) indica que consiste en la 
caracterización de un hecho, fenómeno individuo o grupo, con el fin de establecer su 
estructura o comportamiento. 
2.1.3. Tipo de investigación 
 
El tipo de la presente investigación fue aplicada ya que el problema está establecido y es 
conocido. Al respecto de la investigación Arias (2012) indica que, “puede definirse como un 
esfuerzo que se emprende para resolver un problema, claro está, un problema de 
conocimiento (sabino, 2002, p.34)”  (p.21). Y acerca de la investigación científica manifiesta 
que  “es un proceso metódico y sistemático dirigido a la solución de problemas o preguntas 
científicas, mediante la producción de nuevos conocimientos, los cuales constituyen la 
solución o respuesta a tales interrogantes.  
 
2.1.4. Diseño de investigación 
 
 El diseño de la investigación fue no experimental de corte transversal ya que no se realizó 
manipulación de las variables, en esta investigación se observaron los fenómenos en su 
contexto original y un momento determinado para después analizarlos. 
El diseño de investigación para Arias (2012) es la estratégica general que adoptada 
el investigador para responder al problema planteado. En atención al diseño, la investigación 
se clasifica en: documental, de campo y experimental (p.27). Del mismo modo nos indica 
que investigación de campo es aquella que consiste en la recolección de datos directamente 
de los sujetos, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), sin manipular o 
controlar variable alguna, es decir el investigador obtiene la información pero no altera las 
condiciones existentes. De allí su carácter de investigación no experimental (p.31). 
El propósito de la presente investigación, fue describir las variables comunicación y 
su relación con el compromiso organizacional en el personal administrativo en una 
institución universitaria de Los Olivos, 2018. 
Al respecto Sampieri (2010) define que el diseño es el  plan o estrategia que se 
desarrolla para obtener la información que se requiere en una investigación y responder al 
planteamiento. (p.128).  
Así también Diseños transeccionales (transversales) Investigaciones que recopilan 
datos en un momento único. Y diseño no experimental indica lo siguiente: 





Esquema de tipo de diseño. Tomado de (Sánchez y Reyes 1984) citado por Alcocer y 
Hostia. Donde:  
M  : muestra de estudio 
OX  : Comunicación interna 
OY  : Compromiso Organizacional 
 
 




Variable: Arias (2012) define que la “variable es una característica o cualidad; magnitud o 
cantidad, que puede sufrir cambios, y que es objeto de análisis, medición, manipulación o 
control en una investigación” (p. 57). 




Variables en estudio 
VARIABLES 
Variable 1 Comunicación interna 
Variable 2 Compromiso organizacional 
Fuente: Elaboración propia 
 
2.2.2. Operacionalización de Variables 
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Tabla 2.2.2.1. 
Operacionalización de variables 
Fuente: Elaboración propia
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL 
DEFINICION 
OPERACIONAL 



















Barceruelo (2011) indica que 
la comunicación interna “es la 
que alude al enmarañado flujo 
de mensajes que nacen, se 
reproducen y circulan en todas 




La variable I 
comunicación 
interna se elaborará 
un cuestionario con 
11 ítems para medir  














(2) Casi nunca 
(3) A veces 
(4) Casi siempre 
(5) Siempre 
Ordinal 
Objetivos Instrucciones 2 
















Solución de problemas intra 
departamentales  
9 

























Newstrom (2011) determina 
que: El compromiso con la 
organización, o lealtad del 
empleado, es la medida en que 
el empleado se identifica con 
la organización y desea 
continuar participando 
activamente en ella. (p.221). 
 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                
La variable II 
Compromiso 
organizacional 
Se elaborará un  
cuestionario con 11 










Aceptación al cambio 12 
(1) Nunca 
(2) Casi nunca 
(3) A veces 











Compromiso normativo  
Contribución con los objetivos 
Implicación con la misión 
16 
17 
Ayuda al desarrollo de otras 
personas 







Desempeño al mínimo 
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La población de estudio comprende a 46 colaboradores de la institución universitaria de Los 
Olivos, los mismos que se desempeñan en el área administrativa. 
Para Hernández, Fernández y Baptista (2010) argumentan que la población es “el 





En el trabajo de investigación que se llevó a cabo en una institución universitaria de Los 
Olivos, se tomó como muestra la población total 
Bernal (2010) define que es la parte de la población que se selecciona, de la cual 
realmente se obtiene la información para el desarrollo del estudio y sobre la cual se efectuaran 
la medición y la observación de las variables objeto de estudio (p.161).  
 
2.3.3. Muestreo  
 
El tipo de muestreo de la investigación fue no probabilístico, porque se encuesto al total de 
colaboradores. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
2.4.1. Técnica de recolección de datos 
 
Para la recolección de datos se utilizó la técnica de encuesta guiada a al personal 
administrativo de una institución universitaria de Los Olivos, 2018, con la propósito de 
evaluar sus respuestas.  
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2.4.2. Instrumentos de recolección de datos 
 
En esta investigación se utilizó como instrumento un cuestionario con un formato de 
respuestas de cinco alternativas tipo Likert. La que contiene por 22 preguntas, dirigidas a los 
asistentes administrativos de una institución universitaria del distrito de Los Olivos, con el 
objeto de asegurar que los ítems correspondan a las dimensiones; y estas a su vez a las 
variables: comunicación interna y compromiso organizacional. El instrumento fue elaborado 
por el investigador teniendo en cuenta las siguientes dimensiones: comunicación ascendente, 
comunicación descendente, comunicación horizontal (ítems del 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10 y 
11) compromiso afectivo, compromiso normativo, compromiso de continuación (los ítems 
del 12, 13, 14,15,16,17,18,19,20,21 al 22). 
Arias (2011) sostiene que un instrumento de recolección de datos es cualquier 
recurso, dispositivo o formato (en papel o digital), que se utilizara para obtener, registrar o 
almacenar información. Así mismo define la encuesta como una técnica que pretende obtener 
información que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de sí mismos, o en relación 
con un tema en particular (p.72). 
El cuestionario para Arias (2011) es la modalidad de encuesta que se realiza de forma 
escrita mediante un instrumento o formato en papel contentivo de una serie de preguntas. Se 
le denomina cuestionario auto administrado porque debe ser llenado por el encuestado, sin 
intervención del encuestador. 
 Acerca de la escala de Likert Malhotra (2004) manifiesta que es “una escala de 
medición ampliamente utilizada que requiere que los encuestados indiquen el grado de 
acuerdo o desacuerdo con cada una de las series de afirmaciones sobre los objetivos de 
estímulo” (p.258). 
A continuación se exhibe la tabla 2.4.2.1. en la que se muestra el número de preguntas 
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Tabla 2.4.2.1. 
            Estructura dimensional de las variables de estudio  
Variable Dimensión Ítems 
COMUNICACIÓN 
INTERNA 
Comunicación descendente  
Comunicación ascendente 












Fuente: Elaboración propia 
 
 
Se manifiesta que para la encuesta se utilizó una escala gramática de Nunca, Casi 




Puntuación de Ítems en la escala de Likert  





















Arias (2011) señala que la validez del cuestionario significa que las preguntas o ítems deben 
tener una correspondencia directa con los objetivos de lo investigación. Es decir, las 
interrogantes consultarán sólo aquello que se pretende conocer o medir. 
 El instrumento de investigación fue sometido a juicio de los siguientes expertos que a 
continuación se muestra en la Tabla 2.4.3.1, quienes se encargaron de revisar 
minuciosamente el contenido del instrumento donde arrojó con el calificativo de aplicable: 
 
Tabla 2.4.3.1 
Validación de expertos  
N° Experto Calificación Instrumento Especialidad 
Experto 1 Dr. Venturo Orbegoso Carlos Sí cumple       nvestigador 
Experto 2 Mg. Ramírez Briones Lorena Sí cumple Investigadora 
Experto 3 MSc. Mairena Fox Petronila Liliana Sí cumple Investigadora 
Fuente: Elaboración propia 




Para evaluar la confiabilidad del instrumento de investigación, se sometió a la encuesta a 
una evaluación de medición de la fiabilidad del Alfa de Cronbach. 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010) mencionan que la confiabilidad de un 
estudio científico “se refiere al grado en que su aplicación repetida al mismo individuo u 
objeto produce resultados iguales” (p.200). 
La presente investigación analizó los resultados para la confiabilidad del instrumento 
haciendo uso del Alfa de Cronbach para hacer el análisis del caso a través de la prueba piloto, 
aplicada a 27 asistentes administrativas de una institución de la competencia más cercana. 
En la Tabla 2.4.4.1 se muestra el resumen de procesamiento de caso desarrollado en 
el presente trabajo: 
 
 
Tabla 2.4.4.1.  
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 27 100,0 
Excluido 0 ,0 
Total 27 100,0 
Fuente: Elaborado en base a los resultados de SPSS 
 
 
Seguidamente, se  presenta en la Tabla 2.4.4.2 para medir el estadístico de fiabilidad 
y la Tabla 2.4.4.3 para medir los parámetros del coeficiente del alfa de Cronbach que se 




Estadístico de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N° de elementos 
0,751 22 
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Tabla 2.4.4.3.  
Medias para evaluar valores de los coeficientes de Alfa de Cronbach 







Fuente Elaborado en base a George y Mallery (2003, p.231). 
 
 
De acuerdo con los parámetros de medición del coeficiente del Alfa de Cronbach 
según la Tabla 2.4.4.3, el instrumento de medición alcanzó el valor de 0,751 teniendo una 
fiabilidad de aceptable para los datos recogidos a través de las preguntas formuladas. 
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
 
Se utilizó el software estadístico SPSS en versión 24 para efectuar el procesamiento 
estadístico de la información recogida, y para el análisis de prueba de hipótesis de acuerdo 
con la normalidad de los datos, se utilizó la prueba de Pearson.  
 
2.6. Aspectos éticos 
 
Todos los antecedentes empleados en esta investigación son originales sin falsear 
información, citando a los autores, respetando así la propiedad intelectual de los mismos 
 
a. Consentimiento informado 
 
Se le suministró la información conveniente a cada encuestado. Además, se le manifestó 
sobre la responsabilidad de reserva, avalando que la información proporcionada por ellos 








Se  ratificó que los datos recolectados han sido tomados respetando el criterio de 
confidencialidad. 
 
c. Observación participante 
 
La investigación se produjo con prudencia durante el transcurso de recolección de datos, 
responsabilizándose éticamente y posteriormente a la interacción establecida con los 


























3.1. Prueba de normalidad  
 
Si N > 30 entonces usamos Kolmogorov-Smirnov.  
 
H0: Los datos tienen distribución normal (datos paramétricos- Rho de Pearson) 
H1: Los datos no tienen distribución normal (datos no paramétricos- Rho de Spearman) 
 
Regla de decisión 
 
Si el valor de SIg < 0,05, se rechaza la hipótesis nula (H0) 
Si el valor de SIg > 0,05, se acepta la hipótesis nula (H0) 
 
Se realizó el análisis de los datos con el software estadístico SSPS 24, con una muestra 
de 46 encuestados el cual presentó el siguiente resultado como se muestra en la tabla 3.2.1: 
 
Tabla 3.1.1 
Pruebas de normalidad de Kolmogorov-Smirnova 
 Estadístico gl Sig. 
Comunicación interna 0,140 45 0,028 
Compromiso organizacional 0,146 45 0,017 




Variable1: Comunicación interna 
 
El siguiente cuadro presenta un SIG de 0, 028, siendo menor al 0,05; por lo tanto, se acepta 
la H1 (hipótesis alterna) rechazando la H0 (hipótesis nula), por su distribución que no es 
normal, considerando la prueba no paramétrica (Rho de Spearman). 
 
 
  55 
 
Variable2: Compromiso organizacional 
 
El siguiente cuadro presenta un SIG de 0, 017, siendo menor al 0,05, por lo tanto, se acepta 
la H1 (hipótesis alterna) rechazando la H0 (hipótesis nula), por su distribución que no es 
normal, considerando la prueba no paramétrica (Rho de Spearman).  
 
3.2. Análisis de los resultados estadísticos 
 
3.2.1. Resultados por dimensión 
 
Tabla 3.2.1.1.a 
Nivel de comunicación interna a través de la comunicación descendente en una institución universitaria de Los 
Olivos, 2018 
ITEMS S              CS AV CN N TOTAL  
















El 52% de los encuestados manifestó 
que casi siempre (CS) y siempre (S) 
Los jefes se interesan en compartir 
información con los colaboradores. 
Según (Chiavenato, 2009, p.322)  
define Adoctrinamiento son los 
mensajes que están orientados a 
promover en el personal  la adopción 
de los valores de la cultura 
organizacional, aceptar su misión y 
visión y a participar en actividades 
que sean representativas para la 
empresa, Si la comunicación 
descendente se realizara en un 48% más, 
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se verían fortalecidos los lazos de empatía entre los jefes y colaboradores, así como también encontrar 
las soluciones a las problemáticas de la empresa, y desarrollar efectivamente las buenas definiciones 
de objetivos, estrategias, instrucciones para el trabajo, practicas, procedimientos, realimentación 
sobre el desempeño, adoctrinamiento, La comunicación descendente del jefe y colaborador se vería  
encaminada al logro de los objetivos de la institución universitaria . en el mediano plazo, el 28 % 
manifestó que a veces (AV) Los jefes realizan las coordinaciones necesarias para cumplir las 
metas trazadas, por lo que es necesario que los jefes rectifiquen las deficiencias en cuanto a 
la definición de objetivos y estrategias a seguir en su área; mientras que el 20% de 
encuestados determinaron que nunca y casi nunca recibieron una carta funcional al 
incorporarse a la organización lo que debe considerarse la implementación de prácticas y 
procedimientos para mejorar el desempeño en el largo plazo. 
 
Tabla 3.2.1.1.b 
Interpretación de los componentes de la brecha de comunicación descendente  
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO 
NIVEL DE ESFUERZO 

































36% REGULAR ESFUERZO 
 
  





          
           0,48 
Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta 
 
A continuación en la tabla 3.2.1.1.c. se presenta la elaboración de objetivos y 
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Tabla 3.2.1.1.c 
Elaboración de objetivos y estrategias / actividades para fortalecimiento de la comunicación interna mediante la comunicación descendente 
Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta 
PORCENTAJE TEORIA 
100% 
Chiavenato (2009) manifiesta que comunicación ascendente, “son los mensajes enviados desde los altos mandos a los 





        28% 
 
     A VECES 
ESTABLECER TALLERES  DIRIGIDOS A LOS JEFES DE TODAS LAS ÁREAS PARA EL FORTALECIMIENTO DE LAS 
COMPETENCIAS COMUNICATIVAS CON SU PERSONAL ADMINISTRATIVO 
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
1. Análisis de las falencias proponiendo los temas que deben ser abordados en el 
taller 
2. Solicitar la aprobación del plan de actividades a planificación  
 
3. Realizar la convocatoria de especialistas en liderazgo y coaching        
4. Convocatoria de autoridades    
 
5. Realización del informe del taller ya ejecutado   
 Luego de 6 meses de realizado el taller se hará una evaluación del liderazgo de los jefes de 
áreas administrativas.  
Evaluación  
   
Aprobación de Planificación  
 
Solicitud a logística 
Invitaciones  
 







 28% + 8% 
  A VECES  
         +  
CASI NUNCA 
   Y NUNCA 
ESTABLECER LA ELABORACIÓN DE PRÁCTICAS Y PROCEDIMIENTOS PARA LAS ÁREAS ADMINISTRATIVAS 
REALIZAR  REUNIÓNES  PARA CONSOLIDAR LAS ACTIVIDADES ESPECÍFICAS DE CADA ÁREA CON EL FIN DE 
ELABORAR LAS CARTAS FUNCIONALES PARA CADA PUESTO DE TRABAJO (ADMINISTRATIVO) 
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
 
1. Convocatoria de especialistas para la especificación de las labores del puesto 
administrativo 
2. Segunda convocatoria para la revisión de las cartas funcionales del personal 
administrativo 
3. Puesta en marcha de entrega de cartas funcionales al personal administrativo 
 
               Convocatoria de jefes de áreas 
 
Informe de resultados 
 
                         Seguimiento- control 
      
         52%  
CASI SIEMPRE Y 
SIEMPRE 
       
                              ALIADOS 
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Tabla 3.2.1.2.a 
Nivel de comunicación interna a través de la comunicación ascendente en una institución universitaria de Los 
Olivos, 2018 
ITEMS S              CS AV CN N TOTAL  












 Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta 
 
Análisis  
El 70% de los encuestados 
manifestó que casi siempre 
(CS) y siempre (S) 
mantienen informados a sus 
jefes de los inconvenientes 
por no cumplir con las tareas 
encomendadas, Chiavenato 
(2009) manifiesta que 
problemas y excepciones, 
son mensajes que se 
encargan de describir 
alteraciones en el 
desempeño normal y 
continuo del trabajo, con 
el objetivo de que la 
directiva preste atención a 
los mismos (p.322).  Si la 
comunicación ascendente 
se incrementara en un 30% se describirían todas las  alteraciones en el desempeño normal y 
continuo del trabajo, con el objetivo de que la directiva preste atención a los mismos. La 
comunicación ascendente se vería encaminada al logro de los objetivos de la institución 
universitaria en un100%. El 23% considera que a veces (AV) Los jefes ponen interés en las 
sugerencias para optimizar ciertos procesos y contribuir con el buen funcionamiento del área, 
Si el porcentaje restante de jefes (77%), manifestaran la aceptación y puesta en marcha de las 
propuestas o ideas para buscar las mejoras de los procesos de calidad y eficacia del trabajo, 
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existirá una considerable diferencia en los resultados a corto plazo. Y 07% opina que nunca 
(N) o casi nunca (CN) realizan informes en referencia de la labor realizada durante el día, lo 
que no permite dar soluciones ante las posibles deficiencias o problemas del área de manera 




Interpretación de los componentes de la brecha de comunicación ascendente  
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO 









































            
             0,30 
     
Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta 
 
A continuación en la tabla 3.2.1.2.c. se presenta elaboración de objetivos y estrategias 
/ actividades para fortalecimiento de la comunicación interna mediante comunicación 
ascendente 
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Tabla 3.2.1.2.c 
Elaboración de objetivos y estrategias / actividades para fortalecimiento de la comunicación interna mediante comunicación ascendente 
Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta 
PORCENTAJE TEORIA 
100% 
Para Chiavenato (2009) “la comunicación ascendente son mensajes que surgen desde los subordinados hacia los altos mandos 





        23% 
 
     A VECES 
 
 
ESTABLECER REUNIONES CON LAS JEFATURAS DE ÁREAS, PARA CONSEGUIR QUE LOS 
JEFES SE INTERESEN EN LAS SUGERENCIAS PROPORCIONADAS POR ASISTENTES 
ADMINISTRATIVAS, EN BUSCA DE OPTIMIZAR CIERTOS PROCESOS Y CONTRIBUIR CON EL 
BUEN FUNCIONAMIENTO DE LAS DIFERENTES ÁREAS ADMINISTRATIVAS. 
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
1. Convocar a reunión a todas las jefaturas de área e involucrando a las asistentes 
administrativas 
 
2. Realizar un informe con los resultados de la reunión  
 
3. Puesta en marcha de los nuevos procesos administrativos  
 
4. Luego de 6 meses de la puesta en marcha de los nuevos procesos administrativos 
implantados se hará  una evaluación de su efectividad. 
Oficios 
 
  Informe, fotos y listas de asistencia 
 
Resolución   
 
Informe - resultados 
 





 23% + 7% 
 
    A VECES  
         +  
CASI NUNCA 
   Y NUNCA 
ESTABLECER LA EMISION DE INFORMES A LA GERENCIA   SOBRE EL DESEMPEÑO DE LOS INDIVIDUOS O 
UNIDADES DE LA ORGANIZACIÓN. 
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
 
1. Reunión de altos directivos para la presentación y aprobación de la estrategia 
 
2. Emisión de memorándums a todas las áreas administrativas dando a conocer las 
nuevas disposiciones en cuanto a la emisión de informes sobre el funcionamiento 
de las áreas.  
3. 6 meses después realizar una reunión de directivos y jefes de áreas administrativas, 
para conocer los resultados de la disposición dada. 
 
 
               Oficio - convocatoria 
 
Difusión de nuevas disposiciones 
 
 
Informe de resultados 
                                       
         70%  
CASI SIEMPRE Y      
SIEMPRE 
       





Nivel de comunicación interna a través de la comunicación horizontal en una institución universitaria de Los 
Olivos, 2018 
ITEMS S              CS AV CN N TOTAL  
















El 65% de los encuestados 
manifestó que casi siempre 
(CS) y siempre (S) Los 
jefes se interesan en 
compartir información con 
los colaboradores, Para 
Chiavenato (2009) “la 
solución de problemas intra 
departamentales son 
aquellos mensajes que se 
intercambian entre 
integrantes de una misma 
área departamental en el 
centro de trabajo, acerca 
del cumplimiento de tareas 
y funciones”. Si los jefes se 
interesan en compartir 
información con los colaboradores, el desarrollo de las actividades, seria óptimo para lograr 
las metas propuestas por la institución universitaria; entonces, se cumplirá con los propósitos 
organizacionales hasta llegar al 100%. El 25 % de encuestados manifestó que a veces (AV) 
Los jefes los empoderan para tomar decisiones que son debatidas con otras áreas, en el corto 
plazo, los jefes deberían enmendar dicha debilidad a fin de  cumplir con el buen desarrollo 
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de las actividades; mientras que el 6% de encuestados determinaron que casi nunca 
Participan de retroalimentación para el conocimiento de la organización, actividad que  
entre los diferentes departamentos de trabajo contribuyen con la finalidad de lograr los 
propósitos o metas en común debiéndose realizar  en mediano plazo;  y los que determinaron 
que nunca 3% lo hará en el largo plazo. 
 
Tabla 3.1.1.3.b 
Interpretación de los componentes de la brecha de comunicación horizontal 



























 LARGO PLAZO 
 
 LARGO PLAZO 
 
%   MAYOR 
ESFUERZO 
 


























Elaboración de objetivos y estrategias / actividades para fortalecimiento de la comunicación interna mediante la comunicación horizontal 
Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta 
PORCENTAJE TEORIA 
100% 
Para Chiavenato (2009) la comunicación horizontal es el intercambio de mensajes en la organización, con el 
propósito de no solo informar sino además de permitir la participación de sus colaboradores en trabajos de apoyo 





        25% 
 
     A VECES 
 
 
ESTABLECER  LA EMISION DE INFORMACIÓN  ENTRE LOS DIFERENTES DEPARTAMENTOS 
DE TRABAJO A FIN DE MEJORAR EL CUMPLIMIENTO DE LOS PROYECTOS Y METAS DE 
TODAS LAS ÁREAS ADMINISTRATIVAS 
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
1. Convocar a reunión a todas las jefaturas de área  
2. Realizar un informe con los resultados de la reunión   
3. Puesta en marcha de los nuevos procesos administrativos  
4. Luego de 6 meses de la puesta en marcha de los nuevos procesos  administrativos 
implantados se hará  una evaluación de su efectividad. 
Oficios 
Informes, fotos listas de asistencia 
  Resolución   






 25% + 10% 
 
    A VECES  
         +  
CASI NUNCA 
   Y NUNCA 
ESTABLECER LA EMISION DE INFORMES A LA GERENCIA   SOBRE EL DESEMPEÑO DE LOS INDIVIDUOS O 
UNIDADES DE LA ORGANIZACIÓN 
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
 
1. Reunión de altos directivos para la presentación y aprobación de la estrategia 
 
2. Emisión de memorándums a todas las áreas administrativas dando a conocer las 
nuevas disposiciones en cuanto a la emisión de informes sobre el funcionamiento 
de las áreas.  
3. 6 meses después reunión de directivos y jefes de áreas administrativas para conocer 
los resultados de la disposición dada. 
 
               Oficio - convocatoria 
 
Difusión de nuevas disposiciones 
 
 
Informe de resultados                             
         65%  
CASI SIEMPRE Y      
SIEMPRE 
       





Nivel de compromiso organizacional  a través del compromiso afectivo en una institución universitaria de Los 
Olivos, 2018 
ITEMS S              CS AV CN N TOTAL  
















El 98% de los encuestados 
manifestó que siempre y 
(CS) y casi siempre (S), 
acceden con mucho gusto a 
los requerimientos de su 
jefatura para brindar 
asesoría e inducciones a los 
colaboradores nuevos, para 
Alles (2009) indica que 
colaboración es la 
capacidad para brindar 
apoyo a los otros (pares, 
superiores, 
colaboradores), responder 
a sus necesidades y 
requerimientos, y solucionar sus problemas o dudas, aunque las mismas no hayan sido 
manifestadas expresamente. Implica actuar como facilitador para el logro de los objetivos, a 
fin de crear relaciones basadas en la confianza. (p.33). la institución universitaria cuenta con 
personal muy colaborador solo con el aporte del 6% faltante cumpliríamos con un espíritu 
cooperativo en un 100% en un corto plazo. El 2% de los encuestados manifestó que a veces (AV), 
presentan disposición para adaptarse a los cambios, contar con personal con adaptabilidad al cambio 




Interpretación de los componentes de la brecha del compromiso afectivo 
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO 





2% A VECES MEDIANOPLAZO  % REGULAR ESFUERZO        0,2 





Elaboración de objetivos y estrategias / actividades para fortalecimiento del compromiso organizacional mediante el compromiso afectivo 
 
Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta 
PORCENTAJE TEORIA 
100% 
Meyer y Allen (1997) Compromiso afectivo vínculo afectivo, al sentido de pertenencia y la participación de las 





        2% 
 
     A VECES 
 
 
ESTABLECER TALLERES DE COACHING DIRIGIDOS AL PERSONAL ADMINISTRATIVO, QUE 
PERMITA CAPACITARLOS EN ALCANZAR CAMBIOS Y RESULTADOS SATISFACTORIOS EN SU VIDA 
PROFESIONAL Y PERSONAL, CON EL FIN DE LOGRAR LAS MEJORAS EN  SUS COMPETENCIAS Y 
NIVELES DE PRODUCTIVIDAD. 
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
1. Convocar a reunión a todas las jefaturas de área para dar a conocer el motivo de la 
implementación de los talleres  
2. Solicitar la aprobación del plan de actividades a planificación  
3. Realizar el cronograma de talleres trimestrales   
4. Ejecución de los talleres  





solicitud   
cronograma  
listas de asistencia, fotos,  
cuestionario, Informe de resultados 
fotos listas de asistencia 
         98%  
CASI SIEMPRE Y      
SIEMPRE 
       





Nivel de compromiso organizacional a través del compromiso normativo en una institución universitaria de 
Los Olivos, 2018 
ITEMS S              CS AV CN N TOTAL  












 Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta. 
 
Analisis 
El 82%% de los 
encuestados 
manifestaron que casi 
siempre (CS) y siempre 
(S) se encuentran 
dispuestos a compartir 
sus conocimientos y 
brindar el apoyo a sus 
compañeros, Martín 
(2007) define que “es la 
acción de tomar parte 
con los demás en la 
realización de una obra 
hecha en común” 
(p.117). Se puede 
evidenciar que existe un 
gran espíritu de ayuda al desarrollo de otras personas, si se incrementara el 18 %, el know -
how siempre se conservaría a pesar de la deserción del personal administrativo. El 12% a 
veces (AV) se sienten con deseos de contribuir para alcanzar el cumplimiento de la misión 
organizacional, el involucramiento y colaboración activa de todas las áreas, así como sus 
contribuciones, en cuanto a logro de la misión, generaran un nivel mucho mayor de 
implicación llegando a un 100% en un corto plazo. El 6% casi nunca (CN) y nunca, se 
involucran con los objetivos de la organización, se puede observar la falta de involucramiento 
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en un 94% con los objetivos de la organización,  los mismos que se pretenden conseguir a 




Interpretación de los componentes de la brecha del compromiso afectivo 
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO 


































16%   MAYOR ESFUERZO 
 











Elaboración de objetivos y estrategias / actividades para fortalecimiento del compromiso organizacional del compromiso normativo 
Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta 
PORCENTAJE TEORIA 
100% 
Meyer y Allen (1997) el compromiso normativo es el sentimiento de responsabilidad que tiene una persona en 






        12% 
 
     A VECES 
 
 
ESTABLECER UN CRONOGRAMA DE INCENTIVOS, RECOMPENSAS PARA EL PERSONAL 
ADMINISTRATIVO, TENIENDO EN CUENTA LOS AÑOS DE PERMANENCIA DENTRO DE LA 
ORGANIZACIÓN DE TAL MODO QUE SE CONSIGA CREAR UN SENTIMIENTO DE DEUDA, 
RECIPROCIDAD, Y DE QUERER PERMANECER EN LA INSTITUCIÓN,  
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
1. Convocar a reunión de la alta dirección  
2. Realizar el cronograma de incentivos para mayo y diciembre 
3. Difusión de la nueva disposición a todo el personal   
4. Puesta en marcha y ejecución  





Informes, fotos listas de asistencia 
Personal 





 12% + 6% 
 
    A VECES  
         +  
CASI NUNCA 
   Y NUNCA 
 IMPLEMENTAR EL PROGRAMA TRABAJADOR PUNTUAL DEL MES COMO INSENTIVO PARA 
CONSEGUIR EL INVOLUCRAMIENTO Y CONTRIBUCION CON LOS OBJETIVOS 
ORGANIZACIONALES. 
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
1. Convocar a reunión de la alta dirección  
2. Realizar el cronograma de incentivos de enero a diciembre 
3. Difusión de la nueva disposición a todo el personal   
4. Puesta en marcha y ejecución  





Informes, fotos, listas de asistencia 
Personal 
Cuestionario, encuesta, informe 
         82%  
CASI SIEMPRE Y      
SIEMPRE 
       





Nivel de compromiso organizacional a través del compromiso de continuación en una institución universitaria 
de Los Olivos, 2018 
ITEMS S              CS AV CN N TOTAL  












 Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta. 
 
Análisis 
El 40% de los 
encuestados 
manifestó que 
siempre (S) y casi 
siempre (CS) 
tienen intención 
de abandonar la 
organización y 
aceptaría una 
mejor oferta de 
trabajo, (intención 
de abandono) para 
Díaz (2004) la 
rotación es el cese 
de pertenencia a 
una organización 
por parte de un 
individuo que 
recibe una 
compensación monetaria de la misma (P.140). Si la organización realiza una evaluación de 
salarios del personal realizando una comparación con otras empresas, podría realizar una 
evaluación de salarios para el incremento del mismo al personal antiguo, quienes cuentan 
con el conocimiento y experiencia de todos los procesos administrativos de la institución 
universitaria, así mismo sería una forma de retener el know -how en corto plazo, el 25 % 
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manifestaron que a veces (AV) su ausencia es percibida por su jefe, lo que evidencia el 
absentismo de acudir al cumplimiento de sus responsabilidades laborales en un mediano 
plazo debe ser atendido. 35%, manifestó que casi nunca (CN) y nunca se capacitarían para el 




Interpretación de los componentes de la brecha del compromiso de continuación  
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO 

































































Elaboración de objetivos y estrategias / actividades para fortalecimiento del compromiso organizacional del compromiso de continuación 
Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta
PORCENTAJE TEORIA 
100% 





        25% 
 
     A VECES 
 
 
Meyer y Allen citados por Arias (2001) menciona que compromiso de continuidad (necesidad) señala el 
reconocimiento de la persona, con respecto a los costos financieros, físicos, Psicológicos y las pocas oportunidades 
de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la organización. 
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
ESTABLECER UN SISTEMA DE RECOMPENSA A LOS TRABAJADORES QUE NO TIENEN INASISTENCIAS, COMO 
CONTAR CON UNA SEMANA O DOS CON HORARIO FLEXIBLE, DE TAL MODO QUE EL COLABORADOR INGRESE 2 O 3 
HORAS DESPUÉS DE SU HORARIO HABITUAL, Y CUMPLA SUS 8 HORAS ASIGNADAS SALIENDO DOS O TRES  HORAS 
MÁS TARDE, ESTO PERMITIRÁ AL TRABAJADOR SOLUCIONAR LOS INCONVENIENTES PERSONALES, FAMILIARES  
NO DEJAR DE ASISTIR A SU PUESTO LABORAL. 
1. Convocar a reunión de la alta dirección  
2. Elaboración del acta de acuerdos 
3. Difusión de la nueva disposición a todo el personal   
4. Puesta en marcha y ejecución  





Informes de ejecución  





 25% + 35% 
 
    A VECES  
         +  
CASI NUNCA 
   Y NUNCA 
ESTABLECER LINEA DE CARRERA EN LA INSTITUCION, DE ACUERDO A LOS CONOCIMIENTOS ADQUIRIDOS 
DURANTE SU PERMANENCIA EN LA INSTITUCION. 
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
1. Convocar a reunión de la alta dirección 
2. Elaboración de acta de acuerdos de reunión   
3. Difusión de la nueva disposición a todo el personal  
4. Solicitar la actualización de CV. a todos  los colaboradores 
5. Puesta en marcha y ejecución  





Consolidación de la información. 
Publicación, difusión, a toda la institución  
Cuestionario, encuesta, informe 
         40%  
CASI SIEMPRE Y      
SIEMPRE 
       




3.2.2. Resultados por variables 
 
3.2.2.1.Resultados de las medidas descriptivas 
 
A continuación en la tabla 3.2.2.1.1 se determinan los promedios de las variables independiente 
y dependiente por dimensiones respectivamente: 
 
Tabla 3.2.2.1.1  
Promedios por cada dimensión del test de las variables de investigación 




Comunicación interna  
Comunicación descendente  1.14566 3.42 0.35 










Compromiso Afectivo 0.613707844 4.60 0.134729934 
Compromiso Normativo 4.60 4.25 0.20 
Compromiso de Continuación  0.134729934 3.05 0.43531 
Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta 
 
 
3.2.3. Prueba de hipótesis 
 
3.2.3.1.Prueba de hipótesis general 
 
HG: Existe relación entre la comunicación interna  y el compromiso organizacional del 
personal administrativo de una institución universitaria de Los Olivos 2018. 
 
H0: No existe relación entre la comunicación interna  y el compromiso organizacional del 
personal administrativo de una institución universitaria de Los Olivos 2018. 
 
H1: Sí existe relación entre la comunicación interna  y el compromiso organizacional del 








Tabla 3.2.3.1.1.  
Cuadro de coeficientes de correlación de Spearman 
Valor Significado 
-1 Correlación negativa grande y perfecta 
-0.9 a -0.99 Correlación negativa muy alta 
-0.7 a -0.89 Correlación negativa alta 
-0.4 a 0.69 Correlación negativa moderada 
-0.2 a -0.39 Correlación negativa baja 
-0.01 a -0.19 Correlación negativa muy baja 
0 Correlación nula 
0.01 a  0.19 Correlación positiva muy baja 
0.2 a 0.39 Correlación positiva baja 
0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada 
0.7 a 0.89 Correlación positiva alta 
0.9 a 0.99 Correlación positiva muy alta 
1 Correlación positiva grande y perfecta 
Fuente: Martínez, 2009 
 
Prueba de hipótesis  
 
H0: R=0; V1 no está relacionada con la V2 
H1: R>0; V1 está relacionada con la V2 
 
Significancia de tabla = 0.05; nivel de aceptación = 95% 
 
Significancia y decisión  
Si la Sig.E < Sig.T, entonces se rechaza H0  








Tabla 3.2.3.1.2.  












Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 46 46 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación. 
Según los resultados de la tabla 3.2.4.1.2, la prueba de correlación entre la comunicación interna 
y el compromiso organizacional, muestra el coeficiente de correlación de 0.552 indica una 
correlación positiva moderada de Rho Spearman y el valor de significación de p: ,000 < α, 0.05,  
permite rechazar la  hipótesis nula, se infiere  entonces que  la comunicación interna se relaciona 
significativamente con el compromiso organizacional en una Institución Universitaria  de Los 
Olivos, 2018. 
 
3.2.3.2. Prueba de hipótesis específicas 
 
HE1: Existe relación entre comunicación interna  y el compromiso afectivo del personal 
administrativo de una institución universitaria de Los Olivos, 2018. 
H0: No Existe relación entre comunicación interna  y el compromiso afectivo del personal 
administrativo de una institución universitaria de Los Olivos, 2018. 
H1: Si Existe relación entre comunicación interna  y el compromiso afectivo del personal 






Tabla 3.2.3.2.1  
Correlación para la prueba de hipótesis especifica 1 
 









Coeficiente de correlación 1.000 .535** 
Sig. (bilateral) . .000 
N 46 46 
Compromiso 
afectivo 
Coeficiente de correlación .535** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
N 46 46 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación. 
Según los resultados de la tabla 3.2.4.2.1, la prueba de correlación entre la comunicación interna 
y el compromiso afectivo, muestra el coeficiente de correlación de 0.535,  indica una correlación 
moderada y el valor de  significación de p: ,000 < α ,0.05  permite rechazar la  hipótesis nula, 
se infiere entonces que la comunicación interna se relaciona significativamente con el 
compromiso afectivo en una Institución Universitaria  de Los Olivos, 2018. 
 
 
HE2: Existe relación entre comunicación interna  y el compromiso normativo del personal 
administrativo de una institución universitaria de Los Olivos, 2018. 
H0: No existe relación entre comunicación interna  y el compromiso normativo del personal 
administrativo de una Universidad Privada de Lima Norte, 2018. 
H1: Si existe relación entre comunicación interna  y el compromiso normativo del personal 






Correlación para la prueba de hipótesis especifica 2 
 
                          Correlación 
Comunicación interna Compromiso 
normativo 
Rho de Spearman 
Comunicación interna 
Coeficiente de correlación 1.000 .402** 
Sig. (bilateral) . .006 
N 46 46 
Compromiso normativo 
Coeficiente de correlación .402** 1.000 
Sig. (bilateral) .006 . 
N 46 46 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación. 
Según los resultados de la tabla 3.2.4.2.2, la prueba de correlación entre la comunicación interna 
y el compromiso normativo, muestra el coeficiente de correlación de 0.402,  indica una 
correlación moderada y el valor de significación p: ,000 < α, 0,05  permite rechazar la  hipótesis 
nula, se infiere entonces que la comunicación interna se relaciona significativamente con el 
compromiso normativo en una Institución Universitaria  de Los Olivos, 2018. 
 
HE3:| Existe relación entre la comunicación interna  y el compromiso continuo del personal 
administrativo de una institución universitaria de Los Olivos, 2018. 
H0: No existe relación entre la comunicación interna  y el compromiso continuo del personal 
administrativo de una institución universitaria de Los Olivos, 2018. 
H1: Si existe relación entre la comunicación interna  y el compromiso continuo del personal 







Correlación para la prueba de hipótesis especifica 3 
 









Coeficiente de correlación 1.000 .051 
Sig. (bilateral) . .734 
N 46 46 
Compromiso 
continuo 
Coeficiente de correlación .051 1.000 
Sig. (bilateral) .734 . 





Según los resultados de la tabla 3.2.3.2.3, la prueba de correlación entre la comunicación interna 
y el compromiso continuo, no existe relación debido a que el nivel de significancia encontrado 
asciende a 0,734; por lo tanto, se acepta la Hipótesis nula (H0)  y se infiere que no existe relación 
entre la comunicación interna y el compromiso continuo del personal administrativo en una 




IV. DISCUSIÓN  
 
De acuerdo a los resultados de la presente investigación, se llegó a determinar lo siguiente:  
 
Primero; Se tuvo como objetivo general determinar la relación entre comunicación interna y 
compromiso organizacional del personal administrativo en una institución universitaria de Los 
Olivos”, 2018. Mediante la Prueba Rho de Spearman se demostró que con un nivel de 
significancia (bilateral) menor a 0.05, es decir “0.000 <0.05”, por ende, se rechazó la hipótesis 
nula. Encontrando como resultado que  poseen una correlación de 0.552 en un nivel de 
correlación positiva moderada ,Por lo tanto, permite rechazar la hipótesis nula, se infiere 
entonces que la comunicación interna se relaciona significativamente con el compromiso 
organizacional en una institución universitaria de Los Olivos, 2018. Convenientemente citamos 
a Carzola (2015) quien en el trabajo de investigación titulado “comunicación interna y 
compromiso institucional en las instituciones educativas del nivel primario, red 01 UGEL 05. 
San Juan de Lurigancho, Lima 2015”.Tuvo como objetivo general determinar la relación que 
existe entre las variables, trabajó con una población de 249 docentes considerando su muestra 
censal a toda su población , el método empleado en la investigación fue el hipotético deductivo, 
el diseño no experimental de nivel correlacional de corte transeccional que se desarrolló al 
aplicar los cuestionarios en la escala de Likert, habiéndose encontrado un coeficiente de 
correlación Rho de Spearman de 0.762, lo que representó una alta asociación entre las variables; 
siendo que el nivel de significancia bilateral calculado de p=0.000<0.05; permitió rechazar la 
hipótesis nula. Concluyó indicando que existe relación significativa entre la comunicación 
interna y el compromiso institucional en instituciones educativas públicas nivel primario, Red 
01, UGEL 05. San Juan de Lurigancho 2015. Por lo tanto, se puede constatar que existe similitud 
entre los resultados de ambas investigaciones en la que determinan en que las variables de 
relacionar positivamente. Barceruelo (2011) indica que la comunicación interna “es la que alude 
al enmarañado flujo de mensajes que nacen, se reproducen y circulan en todas direcciones en el 
seno de las organizaciones” (p.29). 
Segundo; se tuvo como objetivo específico determinar la relación entre comunicación 
interna y compromiso afectivo del personal administrativo en una institución universitaria de 
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Los Olivos”, 2018. Mediante la Prueba Rho de Spearman se demostró que con un nivel de 
significancia (bilateral) menor a 0.05, es decir “0.000 <0.05”, se rechaza la hipótesis nula. 
Obteniendo como Resultado que poseen una correlación de 0.535 correlaciones positiva 
moderada de la decisión del baremo de tabla relacionada con las variables. Por lo tanto, permite 
rechazar la hipótesis nula, se infiere entonces que la comunicación interna se relaciona 
significativamente con el compromiso afectivo en una Institución Universitaria de Los Olivos, 
2018. Peña (2016), “El compromiso organizacional como parte del comportamiento de los 
trabajadores de las pequeñas empresas” Evidenciar conclusión comparado con los datos de la 
tesis en ejecución .Tuvo como objetivo general conocer e identificar los factores de mayor 
relevancia del compromiso organizacional de las pequeñas empresas de la industria metal 
mecánica de Monclova, el diseño metodológico fue una investigación de campo, transversal 
mixta cuantitativa y cualitativa de tipo descriptivo, la muestra se determinó por consenso 
incluyó la población total de los trabajadores compuesta por 60 sujetos, el instrumento fue el de 
Meyer y Allen(1991) para el estudio de los componentes del compromiso organizacional, ya 
que permite medir el grado en que el colaborador se identifica con la organización en particular 
y las metas de esta, es decir  que tan involucrado está el trabajador  con su trabajo y es 
identificado con la organización; los resultados fueron sometidos a la prueba de alfa de 
Cronbach, obteniéndose el 0.889 considerándose aceptable, los resultados obtenidos donde las 
respuestas eran de tipo escala de Likert,  se evidencian correlaciones significativas *nivel de 
significancia p < 0.01; ** Nivel de significancia p < 0.05, ***Nivel de significancia p<0.000. 
Conclusión del trabajo previo y tu conclusión. Concluyen manifestando que las organizaciones 
deben cuidar de que prevalezca el compromiso organizacional a través del clima organizacional, 
difundiéndose e implementándose, para estimular el interés a los trabajadores hacia el éxito 
organizacional; ya que la principal fortaleza de una empresa exitosa es el capital humano, en 
una de las recomendaciones indican proporcionar retroalimentación a los directivos de las 
empresas objeto de estudio, a su vez, hacer hincapié en el proceso de inducción para favorecer 
el sentimiento de pertenencia, conocer la misión, visión y valores de la empresa para que se 
sientan incluidos en el logro de los objetivos y en los resultados de la productividad. Por lo tanto, 
se puede constatar que existe similitud entre los resultados de ambas investigaciones en la que 
determinan que las variables se relacionan positivamente.  Compromiso en el trabajo tiene 
consecuencias importantes para el comportamiento. Por esta razón, es importante entender cómo 
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se desarrolla el compromiso, tomando en cuenta la evidencia empírica disponible para describir 
los antecedentes del compromiso afectivo, de continuidad y normativo y los procesos por los 
que se desarrollan (Meyer y Allen, 1997, p.41). 
Tercero; se tuvo como objetivo determinar la relación entre comunicación interna y 
compromiso normativo del personal administrativo en una institución universitaria de Los 
Olivos”, 2018. Mediante la Prueba Rho de Spearman se demostró que con un nivel de 
significancia (bilateral) menor a 0.06, es decir “0.000 <0.05”, lo que permite rechazar la 
hipótesis nula. Presentando una  correlación de 0.402**correlación positiva moderada. Por lo 
tanto, permite rechazar la hipótesis nula, se infiere entonces que la comunicación interna se 
relaciona significativamente con el compromiso normativo en una institución universitaria de 
Los Olivos, 2018. Es oportuno citar a Alcocer y Hostia (2014) en el trabajo de investigación 
titulada comunicación organizacional y compromiso organizacional en los docentes de tres 
instituciones educativas estatales de Magdalena del Mar 2014. Tuvieron como objetivo general,   
determinar la relación de la comunicación organizacional y el compromiso organizacional en 
los docentes de dos instituciones educativas estatales de magdalena del Mar, el tipo de diseño 
de investigación fue descriptivo correlacional, la técnica de recolección de datos fue a través de 
la encuesta, el  estudio fue realizado  con un análisis estadístico, Manifestando en sus 
conclusiones que, existe relación significativa entre la comunicación organizacional y el 
compromiso organizacional, lo que demostraron con la prueba de spearman  (sig. Bilateral => 
000 <01 Rho = 371**) así como también relación significativa en la comunicación ascendente 
con el compromiso organizcional (sig. Bilateral = 047<05; Rho= 170) la comunicación, relación 
significativa entre la comunicación descendente y el compromiso organizacional (sig. Bilateral 
= 000 < 01; Rho= 424) relación significativa entre la comunicación horizontal y el compromiso 
organizacional (sig. Bilateral = 000<01;Rho= 343**) en  los docentes de tres instituciones 
educativas estatales de Magdalena del Mar, en algunas de sus conclusiones indicaron desarrollar 
conversatorios, seminarios sobre aspectos relacionados con la comunicación organizacional así 
como el establecimiento de convenios con otras instituciones educativas del país y del extranjero 
donde se evidencien las experiencias exitosas las cuales podrían ser aprovechadas para mejorar 
la comunicación organizacional y el compromiso en las instituciones educativas estatales de 
Magdalena del Mar; Por lo tanto, se puede confrontar que existe semejanza entre los resultados 
de ambas investigaciones en la que determinan que las variables se relacionan positivamente.  
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Para Meyer y Allen (1997) “el compromiso normativo es el sentimiento de responsabilidad que 
tiene una persona en permanecer en una empresa porque tiene la certeza de que es lo más 
recomendable y aquello que se debe hacer” (p.11). 
Cuarto; se tuvo como objetivo determinar la relación entre comunicación interna y 
compromiso continuo del personal administrativo en una institución universitaria de Los 
Olivos”, 2018. Mediante la prueba Rho de Spearman se demostró que con un nivel de 
significancia (bilateral) menor a 0.734, es decir “0.734 > 0.5”, por ende, se acepta la hipótesis 
nula. Poseen una correlación de 0.051**correlación muy baja casi nula. Por lo tanto, permite 
aceptar la hipótesis nula y se infiere que: No existe relación entre la comunicación interna y el 
compromiso continuo del personal administrativo en una institución universitaria de Los Olivos, 
2018. Es oportuno citar a Portella (2014) quien investigó el “Compromiso organizacional y 
tiempo de servicio en los trabajadores administrativos de la gerencia central de ESSALUD” 
cuyo  objetivo fue determinar la relación que existe entre las variables de estudio,y trabajó con 
una población de 2400 trabajadores administrativos de la gerencia central, la muestra 
probabilística de 331 trabajadores, el método fue hipotético deductivo, diseño no experimental 
de nivel correlacional corte transeccional, se aplicó el cuestionario en escala de Likert, 
concluyendo en la investigación  en que el compromiso organizacional se relaciona 
significativamente con el tiempo de servicio en los trabajadores administrativos de la gerencia 
central de ESSALUD, habiéndose encontrado un coeficiente de correlación Rho de Spearman 
de 0.855, lo que constituyó una alta correlación entre las variables. Se puede constatar que no 
existe similitud entre los resultados de ambas investigaciones ya que en institución en la que se 
realiza la presente investigación el compromiso continuo se presenta casi nulo, debido al escaso 
personal con tiempo de servicio. Sobre el compromiso de continuación Newstrom (2011) nos 
menciona que: Estimula a los empleados a quedarse debido a las grandes “inversiones” que 
tienen en la organización (tiempo y esfuerzo), y las pérdidas económicas y sociales en que 











V. CONCLUSIONES  
 
Los objetivos planteados y la contrastación de las hipótesis se llegaron a las siguientes 
conclusiones:  
Primera: Según los resultados de la tabla 3.2.4.1.2, la prueba de correlación entre la 
comunicación interna y el compromiso organizacional, muestra el coeficiente de correlación de 
0.552 indica una correlación positiva moderada de Rho Spearman y el valor de significación de 
p: ,000 < α, 0.05, permite rechazar la hipótesis nula, se infiere entonces que la comunicación 
interna se relaciona significativamente con el compromiso organizacional en una Institución 
Universitaria de Los Olivos, 2018. 
Segunda: Según los resultados de la tabla 3.2.4.2.1, la prueba de correlación entre la 
comunicación interna y el compromiso afectivo, muestra el coeficiente de correlación de 0.535, 
indica una correlación moderada y el valor de significación de p: ,000 < α ,0.05 permite rechazar 
la hipótesis nula, se infiere entonces que la comunicación interna se relaciona significativamente 
con el compromiso afectivo en una Institución Universitaria de Los Olivos, 2018. 
Tercera: Según los resultados de la tabla 3.2.4.2.2, la prueba de correlación entre la 
comunicación interna y el compromiso normativo, muestra el coeficiente de correlación de 
0.402, indica una correlación moderada y el valor de significación p: ,000 < α, 0,05 permite 
rechazar la hipótesis nula, se infiere entonces que la comunicación interna se relaciona 
significativamente con el compromiso normativo en una Institución Universitaria de Los Olivos, 
2018. 
Cuarta: Según los resultados de la tabla 3.2.4.2.3, la prueba de correlación entre la 
comunicación interna y el compromiso continuo, muestra el coeficiente de correlación de 0.051, 
indica una correlación muy baja casi nula y el valor de significación de p: ,734 > α ,05 permite 
aceptar la hipótesis nula y se infiere que: No existe relación entre la comunicación interna y el 






VI. RECOMENDACIONES  
 
Se sugieren las siguientes recomendaciones con el propósito de que la institución 
universitaria de Los Olivos, las considere como estrategias que contribuirán de manera 
significativa en la mejora  del desarrollo de la organización. 
1. Establecer talleres dirigidos a los jefes de todas las áreas para el fortalecimiento de las 
competencias comunicativas con su personal administrativo. 
2. Establecer talleres de coaching dirigidos al personal administrativo, que permita 
capacitarlos en alcanzar cambios y resultados satisfactorios en su vida profesional y 
personal, con el fin de lograr las mejoras en sus competencias y niveles de productividad. 
3. Establecer la elaboración de prácticas y procedimientos para las áreas administrativas. 
4. Realizar reuniones para consolidar las actividades específicas de cada área con el fin de 
elaborar las cartas funcionales para cada puesto de trabajo (administrativo) 
5. Establecer reuniones con las jefaturas de cada área, para conseguir que los jefes se 
interesen en las sugerencias proporcionadas por los asistentes administrativos, en busca 
de optimizar ciertos procesos y contribuir con el buen funcionamiento de las diferentes 
áreas administrativas. 
6. Establecer la emisión de informes a la gerencia,   sobre el desempeño de los individuos 
o unidades de la organización. 
7. Establecer un cronograma de incentivos, recompensas para el personal administrativo, 
teniendo en cuenta los años de permanencia dentro de la organización de tal modo que 
se consiga crear un sentimiento de deuda, reciprocidad, y de querer permanecer en la 
institución, 
8. Implementar el programa trabajador puntual del mes como incentivo para conseguir el 
involucramiento y contribución con los objetivos organizacionales. 
9. Establecer la emisión de información entre los diferentes departamentos de trabajo, a fin 
de mejorar el cumplimiento de los proyectos y metas de todas las áreas administrativas.    
10. Establecer la emisión de informes a la gerencia,   sobre el desempeño de los 
colaboradores y su repercusión en las áreas de la organización.  
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11. Establecer un sistema de incentivo a los trabajadores que no tienen inasistencias, como 
contar con una semana o dos, con horario flexible, de tal modo que el colaborador 
ingrese 2 o 3 horas después de su horario habitual, y cumpla sus 8 horas asignadas 
saliendo dos o tres horas más tarde, esto permitirá al trabajador solucionar los 
inconvenientes personales, familiares, sin dejar de asistir a su puesto laboral. 
12. Establecer línea de carrera en la institución, de acuerdo a los conocimientos adquiridos 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 
COMUNICACIÓN INTERNA Y SU RELACION CON EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN UNA ISNTITUCION UNIVERSITARIA DE LOS OLIVOS,2018 




¿Cómo se relaciona la  
Comunicación interna  y  el 
Compromiso organizacional del 
personal administrativo   en una 
institución universitaria de Los 
Olivos?,  2018. 
GENERAL: 
Determinar la relación de 
comunicación interna y compromiso 
organizacional del personal 
administrativo en una institución 
universitaria de Los Olivos”, 2018. 
 
GENERAL: 
La comunicación interna se relaciona 
directamente con el compromiso 
organizacional del personal 
administrativo en una institución 









La investigación es 







COMUNICACIÓN HORIZONTAL ENFOQUE 
Cuantitativo 
ESPECIFICOS: 
a) ¿Cómo la comunicación 
interna se relaciona con el 
compromiso efectivo del 
personal administrativo del 
personal administrativo en 
una institución universitaria 
de Los Olivos, 2018? 
 
b) ¿Cómo la comunicación 
interna se relaciona con el 
compromiso continuo del 
personal administrativo en 
una institución universitaria 
de Los Olivos, 2018? 
 
c) ¿Cómo la comunicación 
interna se relaciona con el 
compromiso normativo del 
personal administrativo en 
una institución universitaria 




a) O1: Identificar la relación de 
la comunicación interna con el 
compromiso afectivo del 
personal administrativo  de  
una institución universitaria 
de Los Olivos, 2018. 
 
b) O2: Identificar la relación de 
la comunicación interna con el  
continuo del personal 
administrativo de  una 




c) O3: Identificar la relación de la 
comunicación interna con el 
compromiso normativo del 
personal administrativo de  una 
institución universitaria de Los 
Olivos, 2018. 
ESPECIFICOS: 
d) H1: Existe una relación directa en 
la comunicación interna con el 
compromiso afectivo del personal 
administrativo en una institución 
universitaria de Los Olivos, 2018. 
 
e) H2: Existe una relación directa en 
la comunicación interna con el 
compromiso continuo  del personal 
administrativo  en una institución 
universitaria de Los Olivos, 2018. 
 
f)  H3: existe una relación directa en 
la comunicación interna  con el 
compromiso normativo  del 
personal administrativo  en una 
institución universitaria de Los 





























No experimental y de 
corte transversal 
Cuestionario 





COMUNICACIÓN INTERNA Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
 
 
En el siguiente listado de afirmaciones seleccione la opción que mejor describa la situación. 








1 2 3 4 5 
1 Mi jefe tiene por costumbre, que al inicio del día nos tracemos 
metas de trabajo 
     
2 Mi jefe me entrega por medio físico o virtual cuales son los 
lineamientos a trabajar día a día 
     
3 Al incorporarme en la unidad de trabajo, se me proporcionó una 
carta funcional 
     
4 Mi jefe me da seguimiento y me orienta en el trabajo 
desempeñado 
     
5 Cuándo hay actividades organizacionales, mi jefe siempre pide 
que vayamos juntos 
     
6 Cuando me falta concluir una tarea, explico a mi jefe el 
inconveniente que tuve 
     
7 Cuándo conozco los procesos y puedo simplificarlos, mi jefe 
escucha las sugerencias 
     
8 Emito un reporte de mis actividades aunque mi jefe no me lo 
solicite 
     
9 Tengo la confianza de mi jefe, porque manejo la comunicación 
escrita y virtual para la toma de decisiones 
     
10 Mi jefe me empodera para tomar decisiones que son debatidas 
con otras áreas 
     
11 Las asistentes administrativas y los jefes participan de 
capacitaciones orientadas al conocimiento de la organización 
     
12 Si tuviera un nuevo jefe, me considero una persona que se  
adapta a los cambios 
     
13 Siento identificación con la organización      
14 Me considero una persona proactiva      
15 Si mi jefe me pide que entrene al personal que se incorpora, lo 
hago con mucho gusto 
     
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre 
OBJETIVO: Determinar la relación que existe entre la comunicación interna y el compromiso 
organizacional  























16 Soy puntual en mi centro laboral porque mi trabajo necesita 
involucramiento 
     
17 Cuando hay una actividad de la organización, mi compromiso 
primordial es involucrarme para que la organización cumpla su 
misión 
     
18 
Cuando conozco de procesos que desconocen mis compañeros, 
inmediatamente colaboro con la socialización de la información. 
     
19 Cuando la organización necesita de colaboradores proactivos y 
tengo conocidos para el perfil del puesto, inmediatamente los 
ayudo a que sean absorbidos por la empresa 
     
20 La falta de oportunidades de ascenso, evita que me entrene en 
nuevos métodos de trabajo 
     
21 Siento que mi jefe escasamente nota mi ausencia cuando tengo 
algún contratiempo o enfermedad 
     
22 Si tengo una mejor oferta de trabajo no dudo en aceptarlo      
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